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El presente trabajo de investigación se titula “El liderazgo transformacional 
y el desempeño docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa estudiada  en la ciudad de Abancay, teniendo como espacio temporal el 
año 2016. 
 
El objetivo de estudio de la presente investigación  es determinar  en qué 
medida el liderazgo  transformacional se relaciona  con el desempeño docente  en 
las instituciones  con Jornada Escolar Completa de  la ciudad de Abancay, así 
mismo la población  para el estudio  son docentes  de cinco instituciones 
educativas  con  características  disímiles, la población accesible  a la 
investigación es un  total de 147  docentes en condición de nombrados y 
contratados, dichas características son relevantes,  es decir  son instituciones 
educativas públicas, estatales, una de ellas mixta, dos  de ellas regentadas por 
congregaciones  religiosas, la muestra para la investigación consta de un grupo 
heterogéneo  de 53 docentes  de tres instituciones educativas, cuya ubicación  
geográfica se localiza en el área urbana de la ciudad de Abancay. 
 
Al finalizar el estudio, el coeficiente de correlación de Tau B de Kendall 
obtenido entre las variables liderazgo transformacional y desempeño docente es 
de 0,555 este valor es mayor que 0,50 (0,555>0,50) significando esto que la 
correlación es moderada. Además el nivel de significancia obtenido es 0,023 que 
es menor a la significancia asignada de 0,05(0,023 <0,05), estos valores 
obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con 
una confianza del 95%, afirmando que si existe una relación entre la variable 
liderazgo transformacional y desempeño docente en las instituciones educativas 
con Jornada Escolar Completa en Abancay. También debemos tener en cuenta 
que los valores de Rho de Spearman, son casi similares 
  








The present research work is entitled "Transformational leadership and 
teaching performance in educational institutions with full school day studied in the 
city of Abancay, having as a temporary space the year 2016. 
 
The objective of this study is to determine the extent to which 
transformational leadership is related to teaching performance in institutions with 
full school day in the city of Abancay, and the population for the study are teachers 
from five educational institutions with characteristics dissimilar, the accessible 
population to the investigation is a total of 147 teachers in condition of appointed 
and contracted, these characteristics are relevant, that is to say they are public, 
state educational institutions, one of them mixed, two of them governed by 
religious congregations, the sample for research consists of a heterogeneous 
group of 53 teachers from three educational institutions, whose geographical 
location is located in the urban area of the city of  Abancay. 
 
At the end of the study, Kendall's Tau b correlation coefficient obtained 
between the variables transformational leadership and teaching performance is 
0.555, this value is greater than 0.50 (0.555> 0.50) meaning that the correlation is 
moderate. In addition, the level of significance obtained is 0.023, which is less than 
the assigned significance of 0.05 (0.023 <0.05). These obtained values allow us to 
reject the null hypothesis and accept the initial hypothesis with 95% confidence, 
stating that if there is a relationship between the variable transformational 
leadership and teaching performance in educational institutions with Full School 
Day in Abancay. We must also bear in mind that Spearman's Rho values are 
almost similar 
 





1.1 Realidad problemática 
Las instituciones Educativas en la región de Apurímac necesitan una 
deconstrucción en los procesos de planificación estratégica en el ejercicio 
laboral de los directores, quienes poseen una formación empírica en gestión 
institucional lo que implica la planificación, ejecución y evaluación de sus 
actividades; que ahora se requiere que sean más pedagógicas que 
administrativas. Al ser empírico se evidencia el desorden y la improvisación en 
las actividades pedagógicas y de gestión. Por esta razón, se debe apuntar a un 
cambio, lo que implica un  proceso de relación “líder- seguidor”,  que enfoca al 
ente carismático, donde los  seguidores aceptan asumir una  identificación que 
conlleve al deseo de imitar al líder. Es intelectualmente inspirador, reconoce y 
fortalece las habilidades y destrezas de los seguidores; los motiva, a través de 
la persuasión y retos, otorgándoles la capacidad de  entendimiento y mejora. 
(Vega y Zavala, 2004) 
Las direcciones de las instituciones educativas tienen la función de 
generar un óptimo clima institucional, donde los agentes educativos trabajen en 
forma participativa y horizontal en relación a lo que se busca lograr. Por 
consiguiente, los directores asumen funciones de manera autoritaria y que no 
se ajustan a las expectativas que tienen los docentes. Dichas acciones y la 
imposición  unilateral de voluntad  y opinión ante las decisiones que, en teoría, 
deben ser  tomadas de manera consensuada y colectiva y en función a las 
capacidades  y oportunidades de cada involucrado, que coadyuve  a sumar 
esfuerzos,  por el contrario han debilitado  la identidad institucional, el 
desarrollo personal ocasionando  la formación de grupos y el enfrentamiento 
del director  con los agentes creando un ambiente de  descontento por algunas 
decisiones y tareas que  implique el compromiso en el trabajo encomendado. 
En el criterio educativo, el Buen Desempeño Docente en las funciones  
pedagógicas y administrativas  por los miembros de las instituciones 
educativas, radica en la motivación entendida como una fuerza impulsora que 
dinamiza el comportamiento, la energía cognitiva, emocional y conductual para 
desempeñarse mejor en situaciones  de competencia.  Por tanto, esta falta  de 
motivación  genera el desinterés  de actuación y el poco compromiso en el 
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logro de estándares de calidad y desempeño en los compromisos asumidos  
como tales.   
Conviene subrayar, que los directores en su mayoría desconocen el 
ejercicio de sus funciones  en su campo laboral; la falta  de iniciativa en la 
aplicación correcta de las funciones  que le atribuyen a su jerarquía. En otras 
palabras, son factores determinantes que ayudan  a que  el proceso de 
enseñanza sea cada vez  más eficaz, la misión del trabajo  en conjunto y el 
apoyo muto del personal, la capacidad de tomar decisiones oportunas ante la 
crisis, los deseos  compartidos de los estudiantes y padres de familia etc.; el 
cual generen la intransigencia administrativa y pedagógica que conlleva a 
cometer errores de decisión sustentada en posiciones personales y no acorde 
al manual de organización de funciones. 
En consecuencia, las eventuales ausencias por parte del director afectan 
directamente el  trabajo activo y constante  en sus centros educativos, pero 
dicha acción  muchas no  es comunicada oportunamente, esta acción implica 
que se delegue al docente de confianza generando el desconcierto de los 
demás docentes y generando el poco compromiso para poder asumir 
situaciones que requieran actuación en beneficio de la institución. 
En definitiva, la falta de acompañamiento y guía en el  aprendizaje  por los 
entes directivos de los centros escolares en las diferentes actividades 
pedagógicas, deportivas, sociales, culturales y comunitarias no permite el logro 
de los objetivos propuestos, donde el compromiso del director es fundamental 
para orientar el accionar de la institución tanto en los proyectos de gestión, 
objetivos, compromisos, alianzas institucionales, etc. 
Para realizarla presente investigación  se busca conocer la relación que 
existe entre el Liderazgo Transformacional y el Desempeño Docente en las 
Instituciones Educativas con Jornada Escolar Completa de la ciudad de 
Abancay. 
1.2 Trabajos previos 
Dentro de los trabajos de investigación  desarrollados  a nivel internacional 
tenemos los siguientes:  
Según, Sum (2015), “Motivación y desempeño laboral”. Dicha 
investigación se realizó con el fin de  obtener el grado de Licenciada en 
Psicología Industrial / Organizacional.  Cuya intención  era determinar la 
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influencia de la motivación en el  desempeño laboral del personal en la 
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenando. La investigación fue de 
tipo descriptivo acorde a su contenido. La población  y muestra de estudio  
comprende a 34 personas coparticipantes del personal administrativo de la 
empresa de alimentos zona 1, son 12 mujeres y 22 hombres  entre las edades 
de 18 y 44 años de  etnia en su mayoría ladina y minoría indígena. En la 
exploración  de campo se aplicó la escala de Likert con diez ítems,  para 
observar el desempeño de los coparticipantes de la empresa, la escala  de 
Likert también se le conoce como el método  de evaluaciones sumarias,  
llamada así por Rensis  Likert, quien publicó en 1932 un informe donde 
detallaba el uso. Asimismo, se utilizó  la prueba estandarizada  Escala de 
Motivación Psicosociales, ya que fue diseñada  en primer lugar, para apreciar 
la estructura diferencial y dinámica del sistema motivacional del sujeto, y en 
segundo lugar para predecir el futuro comportamiento y desempeño del sujeto 
humano, sobre todo en el ámbito laboral la cual fue elaborada por J.L. 
Fernández Será para medir el nivel de motivación de los colaboradores de la 
empresa.  
Las conclusiones finales de la investigación según los resultados 
obtenidos determinan  que la motivación influye en el desempeño laboral del 
personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1  de 
Quetzaltenango.  La prueba estandarizada Escala de Motivaciones 
Psicosociales, aplicada a los colaboradores para medir el nivel de motivación, 
evalúa diferentes factores como lo son: aceptación e integración social, 
reconocimiento social, autoestima / autoconcepto, autodesarrollo, poder, 
seguridad, obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoría altas las cuales 
se tomaron dos aspectos a calificar y fueron incentivo y satisfacción.  Se 
verificó a través de la escala de Likert, que los colaboradores reciben una 
felicitación por parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo 
que ayuda a que ellos tengan un desempeño laboral  bueno  para realzar sus 
actividades. 
Según Ávila – Velásquez (2014), “Liderazgo transformacional como 
herramienta de la productividad de los Empleados”. Cuya investigación fue 
realizada con el propósito de obtener el grado de licenciatura.  El objetivo del 
trabajo  de investigación fue determinar los factores del liderazgo 
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transformacional con el fin  de proponer cambios positivos en  el rendimiento de 
los trabajadores de la empresa. La metodología aplicada es de tipo cualitativo, 
donde  el objetivo primordial es visualizar los elementos  y caracteres que 
tienen implicancia en la productividad. Desarrollado a nivel descriptivo.  Cuyo 
diseño tipifica como no experimental transversal o transaccional, en razón  a 
que los datos se acopiarán  en un mismo instante de tiempo lo que  ayudará a 
efectuar una investigación del entorno  actual de la empresa. Para ello, se 
utilizó  un cuestionario,  siendo la población y muestra los trabajadores de la 
empresa textilera del municipio de Ixtapaluca. Teniendo como conclusiones: el 
objetivo esencial de esta investigación fue examinar los elementos destacados 
del líder transformacional, entendiendo la concepción que,  el liderazgo es el 
hecho que influye en los líderes y seguidores  para lograr las metas fijadas por 
la organización. Para ello, se aplicó un cuestionario a cada uno de los 
empleados para saber qué elementos del liderazgo transformacional tiene y de 
cuales carecen posteriormente se hizo una propuesta dando sugerencia a cada 
uno de los elementos que consideramos más relevantes en un líder 
transformador con lo cual se pretende lograr los siguientes objetivos: Dar a 
conocer a los trabajadores los resultados obtenidos  de la aplicación del 
cuestionario del liderazgo transformacional para propiciar  la conciencia  de 
cambio y así  reforzar algunas dimensiones. Colaborar a los trabajadores a 
fortalecer  y utilizar los elementos  del liderazgo transformacional por medio de 
propuestas que tendrán  un efecto a posteriori. Dar a conocer a los 
trabajadores que utilizando el liderazgo transformacional se mejorará el estado 
productivo que será a favor mutuo, empresa – trabajador. 
Según, Jiménez (2014),  “Relación  entre el liderazgo transformacional 
de los directores y la motivación  hacia el trabajo y el desempeño de docentes 
de una universidad privada”. El trabajo fue realizado  con el objeto de obtener 
el grado académico  de Magister en Psicología. Cuyo fin  fue  determinar  la 
correspondencia de la estimulación que hay en  el trabajo, el liderazgo 
transformacional de los directivos de programa y el desempeño profesional de 
los educadores de una facultad de una Universidad Privada de la ciudad de 
Bogotá.  El diseño utilizado es  el descriptivo correlacional, no experimental. La 
población de estudio fue 73 docentes del centro educativo, estando formada 
por siete programas. Aplicándose el “CTM”– Cuestionario   de Motivación para 
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el Trabajo y el instrumento CELID para medir el liderazgo transformacional. 
Dichos resultados  fueron analizadas con las pruebas no paramétricas,  el 
coeficiente de correlación de Spearman y la prueba de Kruskall Wallis, 
evidenciándose  la no existencia  de la correlación entre el trabajo laboral y la 
motivación,  sin embargo, existe una correlación entre la motivación interna – 
externa del  grupo que labora y el medio para alcanzar el liderazgo 
transformacional. Las conclusiones:  determina que  la investigación es 
correlacional, se observa que los componentes: el liderazgo transformacional 
acorde al motivador interno  busca el logro  de acciones  -  donde los  directivos 
del  programa estimulan a realizar acciones de excelencia y eficacia por ende,  
buscan la trascendencia; la motivación externa según el liderazgo 
transformacional, se relaciona  con el equipo de trabajo, donde el director  de 
programa motiva a los  docentes a  afrontar condiciones que le permitan el 
aprendizaje secundario; finalmente, el liderazgo estimula a los educadores a 
expresar sus logros  y a relacionar  sus necesidades  con los niveles de 
satisfacción  alcanzados  del  quehacer educativo, lo que le servirá para  la 
proyección  de la organización.  Finalmente, se visualizó que la motivación 
hacia la labor y ejercicio educativo se orientarse a partir de los  motivadores 
internos  teniendo como ejemplo a algunos docentes que van experimentando 
nuevas situaciones, en lo profesional y personal,  es tal  la relación que existe 
con el desempeño  laboral,  que permite  ver los objetivos logrados del cargo y 
la implicancia del  liderazgo transformacional  con un cierto grado de relación 
en algunos de sus componentes.  Por tanto, existe una relación de los 
motivadores internos con la tendencia del desempeño laboral y la motivación 
hacia el logro. 
Como también, Villalón (2014). “Liderazgo transformacional como 
agente motivador en un establecimiento municipal”. Trabajo de investigación 
con propósito de  obtener el grado académico de Magister en Educación en 
mención de Currículo y Comunidad Educativa. La metodología utilizada 
cualitativa –  exploratorio; los instrumentos de recolección de datos que utilizó 
fueron: Focus group – entrevistas. En cuanto a las conclusiones que arribó son: 
La investigación es de carácter cualitativa y exploratoria, y encaminados por la 
pregunta matriz,  se conoce a profundidad la relación de convivencia de sus 
docentes acorde al propósito educativo del colegio Simón Bolívar, prima un tipo 
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de liderazgo, y sus dimensiones están diferenciadas y presentes en las tareas 
de sus actores.  Según a la  recolección de datos se logró  una aproximación 
casi absoluta   evidenciando el tipo dominante de liderazgo que el cuerpo 
directivo y la organización imparten en su entorno, es decir es de tipo 
transaccional, porque existen evidencias que  se observan en los esquemas de 
carácter  transformacionales. Por tanto, la falta de un liderazgo 
transformacional dinámico, que convoque al cuerpo directivo bajo el mismo 
ideal y que oriente  a la visión del proyecto educativo institucional (PEI), que 
haga partícipe  a los educadores en el desarrollo y  mejora de objetivos y 
metas, ha sido motivo  para que se implante un modelo administrativo con 
sesgo predominante.  La orientación  por el desempeño  laboral  y el exceso 
administrativo, normalmente y generan a copiar ciertos modelos de estímulos y 
respuestas. Cada quien  de manera particularizada  ejerce  su propia política, y 
da cuenta  particular de sus logros. Es de prioridad que el grupo directivo se 
ordene  internamente y coadyuve a aquellos docentes que inspiren en la 
práctica un  liderazgo que vele  e influya por el interés del colectivo; 
conjuntamente se apertura a espacio de reflexión  donde los miembros  de la 
institución puedan tener un momentos de conocer a sus pares de campo 
laboral  y compartir inquietudes  de mejora. En suma, promoverá de manera 
abierta el sentido de pertenencia y un clima de confianza. Finalmente se afirma, 
el Colegio “Simón Bolívar” como una Comunidad Educativa requiere de un 
propósito particular y una identidad clara. Se tiene por seguridad, que este 
objetivo planteado se alcanzará si se maneja  una comunicación abierta y 
horizontal entre sus actores,  para que sea el inicio  de mejora y  éxito de 
cualquier  organización humana. Estos elementos facilitadores de 
comunicación entre los actores directos  de esta comunidad poseen buenas 
intenciones y rasgos para transformar la imagen  de la cultura organizacional 
del Colegio “Simón Bolívar”. En consecuencia, mientras no exista la 
comunicación abierta y horizontal de sus actores directos, continuará enraizado 
y prevaleciendo el liderazgo transaccional. 
Según, Espinoza (2014). “Desempeño docente en el proceso de 
enseñanza -  aprendizaje en el nivel de Educación Básica Superior del Centro 
educativo  Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo, del catón  Portovelo, 
Provincia  de El Oro, en el año lectivo 2013 - 2014”. Para obtener  la Licencia 
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en Ciencias de la Educación. Metodología que uso fue el  cuantitativo -  
Exploratorio  - Descriptivo; los instrumentos aplicados consta de un  
cuestionario y el registro de observación.  Sus conclusiones fueron: Los 
profesores muestran un apego especial al criterio práctico en la aplicación de 
las normativas educacionales   que rigen a  la comunidad educativa, vista 
desde  una posición interna o externa, donde su actuación  profesional le exige 
el cumplimiento de estas normas y a su vez dictaminan su cumplimiento  en los 
discentes, padres de familia y personal que integra el entorno educativo. Los 
profesores son parte de la gestión como elementos visionarios , es decir 
participan  directamente planificando  las actividades  en un contexto macro 
curricular y  micro curricular, observando los interés, las expectativas y 
necesidades de los alumnos  considerando  el currículo vigente; no deja de 
lado  las perspectivas de incluir  las destrezas orientadas  al criterio del 
desempeño, cada situación exige la disposición de elementos didácticos como 
los recursos y  materiales que estén disponibles en la institución educativa. Por 
tanto, lastimosamente  los docentes  carecen de capacitación alguna  para 
efectuar ajustes en las programaciones curriculares, asimismo para tener un 
mejor criterio de trabajo en la multiplicidad de los alumnos. La población  
docente  es consciente  de la imperiosa situación que obliga  a tomar 
decisiones  para efectuar acciones evaluativas de manera continua  en el  
progreso  de aprendizaje del alumnado, por el contrario, se ha dejado de lado 
la aplicación de los estándares de la calidad al efectuar las evaluaciones de 
aprendizaje con sentido informativo, es decir se ciñen más a los conocimientos 
teóricos, con  la aplicación de instrumentos  desfasados o tradicionales y de 
manera cuantitativa con el propósito de establecer la promoción   de los 
alumnos  a un grado superior. Por lo tanto, los profesores, sustentan  que 
existe una excelente comunicación  con los entes educativos que en cierta 
medida favorece  la  intervención dinámica y activa  de los alumnos en aula. 
Asimismo, los educadores  muestran un óptimo desempeño pedagógico porque 
consideran las motivaciones, los conocimientos previos y los intereses que 
sirven como elementos esenciales para el inicio de clases y  por ende, para el 
cumplimiento de  las actividades programadas. Existe la intención  de  buscar 
el fortalecimiento  de los aprendizajes a través  de los recursos  en actividades  
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variadas donde  participación  grupal e individual del alumno y su contexto es 
vista como  una oportunidad   para garantizar los aprendizajes. 
En cuanto a las experiencias  del tema en investigación  a nivel nacional, 
se puedo indagar lo siguiente: 
Por otro lado, Quispe (2015). Elaboró la tesis de “Clima organizacional y 
desempeño laboral en la Municipalidad Distrital  de Pacucha, Andahuaylas, 
2015”. Dicho  trabajo de investigación fue con la finalidad de optar  el grado 
profesional en mención de Licenciado en Administración  de Empresas. Cuyo 
propósito  era  establecer la  relación  evidente entre el clima organizacional y 
desempeño laboral; En consecuencia, en qué medida el clima organizacional 
se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pacucha – Andahuaylas 2015. 
Fundamentar  en las  muestras de investigación citados por Hernández 
(2006). Ejemplo de  dicha exploración es  correlacional. El  objetivo primordial 
se enfoca en establecer la correspondencia  de existencia  entre  las dos 
variables, específicamente determinar  la relación  que existe entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. 
La correlación cuantitativa  se denota   en el grado de relación entre las 
variables. El diseño que se utilizó   en esta investigación  es de tipo 
experimental, transeccional, correlacional; experimental porque se visualizaron 
circunstancias existentes dentro de las contextos de estudio  en dicha  
municipalidad y que no fueron provocadas intencionalmente; transeccional, 
porque requiere de la  recolección de información  que fue  en un momento y 
tiempo único (2015) además es correlacional, porque se establece  la 
correspondencia de las variables clima organizacional y desempeño laboral sin 
determinarla causa.  El personal  totalitario que ejerce funciones en las diversas 
áreas laborales en  dicha municipalidad están considerados como la población 
de investigación siendo 64 trabajadores, cada quien se diferencia por los 
grados de instrucción (técnicos, auxiliares y profesionales). El número totalitario  
del personal del municipio  es la misma cantidad de la población que será la 
muestra es decir, personal integrado como: asistentes y otros  trabajadores, 
jefes de oficinas, sub gerentes y gerentes.  Según Montero (2011) hace 
referencia  “ante el escaso número de sujetos, no será necesario extraer una 
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muestra, se trabajará con el 100% de la población, representando una muestra 
tipo censal”. 
.   Por ende,  cuando se es una pequeña población, definidas e emplearán  
los parámetros  de muestra. Por tanto, de la totalidad  de los trabajadores  que 
hacen la población se tomó como muestra. Se utilizó el cuestionario  de Likert 
para la obtención de datos.  Dicho cuestionario está debidamente estructurado 
lo que permite  la obtención de datos  del objeto de estudio.  Finalmente, se 
logrado el procesamiento de los datos utilizando  como recurso tecnológico el 
programa SPSS 22 que facilitó  el procesamiento y conocimiento  de los 
resultados de investigación. 
De manera que, las conclusiones denotan que existe una 
correspondencia notoria de la dimensión clima organizacional y el desempeño 
laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha. Andahuaylas. Este resultado 
se evidencia con la prueba estadística de 0.743  que determina que existe una 
correlación directa, demostrando la existencia  de una relación directa; positiva  
moderada; analizando se observa el incremento  de relación  en un mismo 
sentido que es para ambas variables. Por tanto, el grado de significatividad, es 
alta porque se evidencia de forma estadística los resultados en relación menor 
a 0.01. lo que implica  que no existe suficiente evidencia  para rechazar la 
relación  por p-valor <0.05.  
Según, los autores citados Bartolo y Párraga (2014). “El liderazgo 
transformacional del director y el desempeño docente del trabajador de servicio 
en las instituciones educativas públicas según  los docentes  de la Red 18 – 
Ate, 2014”.Con la finalidad de  lograr el grado académico de Magister en 
Administración de la Educación.  La  metodología empleada  precisa el diseño  
de tipo no experimental, transversal y correlacional. Los instrumentos 
utilizados, el cuestionario. Las conclusiones  a las que arribaron fueron: La  
correlación de las variables liderazgo transformacional del director y el 
desempeño del trabajador de servicio en las instituciones educativas públicas 
según los docentes de la Red 18 –Ate 2014, denota la existencia de una 
correlación muy fuerte y significativa 0,959.El fortalecimiento del liderazgo en 
los directivos es un instrumento  que garantiza la gestión dado  que los valores,  
actitudes, metas se evidencian  y ello constituye un  elemento esencial para el 
desempeño profesional  del personal que  está sujeta a la jerarquía  del 
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directivo. Además ello permite una oportuna toma de decisiones que serán 
viables, acertadas en concordancia con  su  desempeño laboral. 
Como  señala, Cervera (2012).“El Liderazgo Transformacional del 
Director y su relación  con el clima organizacional en las Instituciones 
Educativas del Distrito de Los Olivos”. Investigación con el propósito de obtener 
el grado académico de Doctorado en Educación. El soporte metodológico es el 
descriptivo –correlacional; los instrumentos, el cuestionario. Las conclusiones 
que podemos resaltar son: Con la obtención de resultados se  permite  deducir 
que coexiste una correspondencia significativa entre las variables  
investigadas. Analizando tales resultados  se evidencia que las dimensiones 
del Liderazgo transformacional del director  se relacionan significativamente 
con las demás dimensiones  del Clima Organizacional en las Instituciones 
Educativas del Distrito de Los Olivos. Al realizar un análisis diferencial  de 
género  dentro del liderazgo transformacional,  muestra estadísticamente  la 
existencia del grado de significatividad en la dimensión de la estimulación 
intelectual, motivación inspiracional, consideración individual, influencia 
idealizada, estimándose el porcentaje del género femenino muestran valores 
superiores al del género opuesto. Dentro de los consolidados analíticos se 
visualiza  que la varianza del  Factor Clima Institucional  de las instituciones 
educativas, denotando  estadísticamente las diferencias significativas en los 
cuestionamientos de entusiasmo, colaboración, unión, contacto, amistad, 
ejemplaridad, consideración,  rendimiento y demás indicadores que vincula el 
Clima Organizacional, observándose  que los docentes de la institución 
educativa “Palmas Reales”  y  “Andrés Avelino Cáceres” superan en la práctica 
de estos indicadores a los docentes de las otras instituciones educativas. 
Sustentado los resultados, la investigación  debe propiciar  una permanente 
evaluación  en sus actores directos  con el propósito de tomar  medidas y 
decisiones pertinentes con el fin de crear  y mejorar el clima  organizacional 
para garantizar  una calidad de servicio  educativo en cada institución y 
fomentar una cultura organizacional. 
Dichos autores, Luque y Morales (2015). “La cultura organizacional y el 
desempeño docente del personal del área de logística en el Instituto Nacional 
Penitenciario de la Oficina regional Sur – Arequipa. 2015”. Dicha investigación  
tuvo como propósito el obtener el título profesional  de licenciadas en ciencias 
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de la comunicación especialidad de relaciones públicas. Cuyo objetivo describe 
el efecto de la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal del 
área de Logística del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur 
Arequipa. La metodología empleada es la descriptiva, porque que trata de 
describir  a cada una de las variables. Por su diseño es no experimental, 
transaccional, para la recolección de datos estipula un espacio de tiempo 
determinado, por su carácter es cuantitativo, en vista que utiliza datos 
numéricos para su cálculo y medición. La población se constituye por un grupo 
humano de 57 personas  que pertenecen al sector logístico del Instituto 
Penitenciario. La muestra  puede ser estudiada en su totalidad en vista que la 
población es reducida. Para la recolección de datos se aplicó la encuesta  y 
como instrumento el  cuestionario estructurada con alternativas múltiples. Las 
conclusiones son las siguientes: el desempeño laboral   refleja  la misión, visión 
y valores institucionales que persigue la Institución. Propiciando la reinserción 
de la persona en condición de penado  a la sociedad, contribuir con la paz 
social y  la seguridad. El  paradigma cultural del personal  es burocrática, 
infiriendo  que el INPE del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina 
Regional Sur Arequipa es la cultura burocrática, deduciendo que el INPE, se 
cataloga la formalización y el obediencia de normas que administran en la 
Institución Penitenciaria, ello prueba  que podemos  fácilmente reconocer  que 
el  desempeño profesional se concretiza de manera formal. Los parámetros  
que indican  la representatividad del desempeño laboral de los trabajadores  
del área logística del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur 
Arequipa, se determina por la satisfacción laboral, quiere decir que el 
desempeño laboral y  la satisfacción son indicadores  muy favorables, porque 
les permite efectuar una responsabilidad de manera eficiente y  proactivo, que 
conlleva  a que todo trabajador penitenciario se considere satisfecho al 
desarrollar sus funciones como tal.  
Como también, Motenza (2016). “Liderazgo transformacional y la 
percepción  docente en las instituciones educativas públicas de educación 
inicial del Distrito de Chiclayo”. Se desarrolló la investigación con el objetivo de 
optar el grado académico  de Magister en educación  en Teorías y Gestión 
Educativa. Cuyo objetivo principal es determinar el liderazgo transformacional  
existente en directivos desde la  percepción de los docentes de las  I.E.  
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Públicas de Educación Inicial del distrito  de Chiclayo, 2016. La metodología 
aplicada  es acorde con Hernández, Fernández y Baptista (2010) la 
investigación está circunscrita dentro del paradigma cuantitativo, porque se 
aplicó un instrumento sistemático que se ha procesado con mediciones 
estadísticas de manera específica, según la manipulación  de variables es no 
experimental. 
Según su nivel de profundidad es descriptiva porque destaca  las 
características de las variables del liderazgo transformacional considerando las 
dimensiones: estimulación intelectual, influencia idealizada,  consideración 
individualizada,  motivación inspiración aplicadas a docentes de educación  
inicial en el distrito de Chiclayo. Por su diseño específicamente se denomina  
descriptivo simple. La población  estuvo conformada por 237 docentes de la 
II.EE públicas de educación inicial de la zona urbana del distrito de Chiclayo, 
los datos son válidos y  fueron proporcionados por el área de estadística de la 
UGEL Chiclayo año 2016.  Para especificar  la muestra se calculó tomando  
como referencia al muestreo probabilístico, específicamente el muestreo 
aleatorio con proporción al tamaño de la institución educativa, es decir, con la 
finalidad de seleccionar a las instituciones educativas con mayor número de 
docentes y por ello las más representativas; entonces se tiene  un nivel  de 
confiabilidad en un 95% y un margen de error al 5 %. Para ello se aplicó la 
fórmula de Cochran. En la recolección de información se manejó la técnica de 
la encuesta porque, permite una mejor sistematización  y medición  de los 
datos. Y como instrumento fue el cuestionario Multifactor Ledership  
Questionnarie conocido en sus siglas en inglés MLQ (form %X - short). Se llegó 
a las siguientes conclusiones, determinando: Que el liderazgo transformacional 
tiene una presencia alta en dichos centros educativos del distrito de Chiclayo,  
como que demostrado  que la percepción  del 73,3%  delos profesores de 
educación inicial, está con alto grado de aceptación  donde se observa que la 
dimensión motivación inspiracional (77,3 %),  influencia idealizada (71,3 %) y 
estimulación intelectual (70,7%). Se resumen que dichos resultados señalan 
que los directivos poseen un perfil  efectivo en el manejo del  liderazgo 
transformacional. La dimensión consideración individualizada de los directores 
es alto, como se aprecia en el resultado  se perciben el 62,7 % de trabajadores 
de educación inicial. Tales indicadores prevalece  que las actuaciones en esta 
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dimensión, sobresalen frecuentemente en los profesores tales como: el 
mejoramiento de sus capacidades  por la ayuda incondicional de los directivos 
(44%),  el sentimiento de la buena relación  individual (39,3 %)  la dedicación  a 
la enseñanza (36,7 %). En consecuencia, los resultados manifiestan que los 
directivos  despliegan de forma idónea dichos parámetros que presenta el 
liderazgo transformacional. Se observa paralelamente que existe cierto grado 
de percepción negativa en el tiempo a la dedicación  a la enseñanza y la 
capacitación docentes (17,4 %) y que este rasgo debe ser tomado apreciado 
en consideración. En la dimensión estimulación intelectual  se nota un alto 
grado de aceptación,  quiere decir que la apreciación del 70,7 % es del grupo 
docente. El nivel de la dimensión motivación inspiracional es alto, según la 
apreciación del 77,3 % de docentes de las instituciones educativas de 
educación inicial de Chiclayo. El nivel de la influencia idealizada del liderazgo 
transformacional es alto, según la percepción del 71,3 % de los  docentes de 
las instituciones educativas de educación inicial de Chiclayo. Los resultados 
establecen que el directivo imparte un liderazgo transformacional con sus 
docentes, logrando inspirar el sentido de  confianza y respeto.  
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Liderazgo  
En el mundo del liderazgo, toma vital importancia en el proceso dinámico 
de las sociedades humanas. Además, en el proceso  se generan postulados 
que le darán una visión más amplia para pragmatizar una cultura 
organizacional. El liderazgo desde las concepciones antiguas  siempre ha sido 
tema polémico, generando  incisivamente interrogantes en el conocimiento 
humano. Asimismo, partiremos desde occidente con Platón y Aristóteles y  el 
oriente con Confucio quienes tuvieron asumieron una motivación  por el  
liderazgo. Por consiguiente, se  concibe como una acción de orden natural que 
a posterior genera una influencia  entre personas como es un líder y sus 
seguidores.  (Bass, 1990). 
No obstante, el significado de liderazgo, ha ido tomando trascendencia 
acorde a la coyuntura social  de cada época. Para empezar, antiguamente se 
concebía como: “El líder era un enviado de los dioses, quienes regían su 
conducta de guía. Este semi dios era el encargado de revelar verdades y 
transmitir a su grupo estos parámetros”  Afirma Rada - Gómez(2002, pág. 63).   
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Del mismo modo, argumentan Maher&Lord (1991), que ejercer el 
liderazgo es un hecho importante dentro de la dinámica social al que se 
atribuye, este efecto resulta del proceso de apreciación social, siendo percibido 
como líder por sus semejantes y sus acciones que son indicios de influencia. 
Entonces, el hecho del liderazgo es consecuencia de todo un proceso 
social, donde el líder es reconocido por el entorno gracias al ejercicio de 
acción, al estilo   y a las características que posee. 
Por tanto, el liderazgo visto como un proceso natural y cultural tiene 
influencia esencialmente,   en la relación grupal en el que convive  el  líder y 
sus seguidores. Igualmente, armonizan con el hecho de influir y que puede ser 
observado a partir de explícitas conductas y características que posee el líder, 
a ello se incluye  el ambiente donde se dan dicho proceso. Afirman Cianciolo. 
Antonakis & Sternberg. (2004) 
Por tanto, la implicancia del liderazgo como proceso complejo de 
convivencia entre el líder y sus seguidores se vincula a  un ámbito de actuación  
donde se interactúan y ejercen  funciones para ser reconocidos y destacados a  
cada quien por sus características y conductas. 
Sin embargo, es de suma importancia el ejercicio del liderazgo en el 
trabajo  de gestión  porque permite visualizar y orientar mejor las metas. “Existe 
cierto consenso en suponer que el liderazgo es necesario para a las 
organizaciones y recursos humanos hacia objetivos estratégicos”. (Zaccaro, 
2001). 
Además, la nueva perspectiva del liderazgo implica que un líder ejerce la 
influencia interpersonal por desarrollar algunas cualidades y características que 
le hacen diferente ante sus seguidores y entorno social. Por ende, desde sus 
principios, decisiones, valores, actitudes y aptitudes, empatía para influenciar 
en los demás. En opiniones sustentadas, Bass y Avolio (1994) profesan un 
punto de vista divergente y contemporáneo acerca de la definición de liderazgo, 
donde se explica que el  líder no es quien tome las decisiones oportunas, por el 
contrario es la persona  reconocida por la practicidad ante la filosofía de la vida,  
por su  estilo  de ser ante un grupo, simplemente es saber  reconocer que sus 
decisiones van acorde de los valores que profesa y que tiene una aceptación 
ética y moral frente a los demás. 
26 
 
Al mismo tiempo, señala Amaya (1996), El conocimiento del líder en la 
historia humana  siempre  buscó  la curiosidad  de los grupos humanos por 
encontrar algo que va más allá del ser. Por consiguiente, Jesucristo, Martin 
Luther King y  Nelson Mandela asientan en espacios críticos de reflexión  “si los 
líderes nacen o se hacen”  lo que implica a inferir que los procesos psicológicos 
de éstos  son innatos o aprendidos y además que la actuación de liderar al 
grupo humano en forma práctica. La figura del líder, como un ser individual, 
que sólo puede solucionar los problemas orientado a un fin común, la visión del 
líder en la actualidad debe ser aquel que observa a los otros y con los otros 
soluciona los problemas. 
La mayoría de los autores mencionan  la individualidad  del líder. 
Afirman, Mary Coulter y Stephen, tener un ideal del liderazgo implica la: 
“Facultad de ejercer influencia sobre la comunidad con la finalidad de guiarle  
hacia el resultado de sus propósitos. Mientras  que, Flores (2003) argumenta 
sobre el liderazgo como “una interacción entre los miembros de un grupo, en el 
que los líderes son agentes de cambio, personas cuyos actos afectan el resto 
de los componentes en mayor grado que los actos de estos últimos afectan a 
los líderes” 
Los estudiosos conceptualizan al liderazgo acorde al  punto de vista y la 
posición particular de quién tiene como axioma de estudio. Visto ello, la 
experiencia del registro literario nos permite definir al  liderazgo como la 
esencia de la personalidad,  obediencia, actuación explícita, influencia de 
admiración y respeto, la persuasión de poder, como una  actuación natural 
para alcanzar propósitos previstos. Tales aclaraciones fueron citadas Thieme 
(2005) según Bass (1990). 
Definimos, en la postura de Chiavenato (1989) el ejercicio de liderazgo 
es “la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del 
proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos 
objetivos específicos”. Reconocemos la influencia interpersonal que asienta 
que el líder sea aquel que por su condición permita la  interacción social y 
como consecuencia  busca el crecimiento  del grupo  en el cual se encuentra. 
Por consiguiente, dentro  de las relaciones interpersonales, el liderazgo 
es una de las prioridades dentro de la cultura organizacional; especialmente 
en la actuación docente dentro de su labor como agente motivador en el 
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cambio que  “desafía el profesionalismo de los profesores, motivándolos a 
ejercer un liderazgo que les permita guiar, motivar y movilizar a los demás 
participantes del proceso de enseñanza-aprendizaje, para promover efectivos 
y significativos aprendizajes en sus alumnos para que alcancen su pleno 
desarrollo personal,  en sana y justa convivencia con los demás”. Citado por 
González y González (2008). En consecuencia, la labor del docente implica  
esencialmente el desarrollo de la gestión de emprender  dentro de la 
coyuntura educativa que necesita del proceso hegemónico para alcanzar sus 
propósitos  o ideales. 
Sustenta Sikula(1982), que el hecho de ejercer el liderazgo dentro  
administrativo involucra la dirección de los asuntos y quehaceres de terceros. 
Se determina como el proceso de actuación ejercido por los llamados “jefes” 
quienes  guían los esfuerzos del colectivo. Reconocemos que el liderazgo 
tiene mayor énfasis Son las actitudes y aptitudes que ayudan al líder a ejercer 
influencia, esto debe de generar un desarrollo social. Por tal razón, el 
liderazgo son las motivaciones y metas del líder las cuales han sido 
identificadas como elementos muy asociados al liderazgo (McGregor, 1979; 
McClelland, 1989).  
Puntualiza con su postulado Salazar (2006),  la construcción del  
liderazgo implica la  capacidad de poder guiar e inspirar a particulares o  
grupos; encaminada a una aceptación  de cambio de los seguidores,  tanto en 
su forma de actuación y pensamiento. Esta definición sintetiza,  que el 
liderazgo fortalece las condiciones de la realidad práctica  de motivación que 
busca inspirar cambios necesarios en el organismo para habituarse  de 
manera eficiente y eficaz al cambio del contexto. 
Interpretando a Ginebra (1995), calificar al liderazgo como la capacidad 
de influir en sus seguidores involucra una disposición de cambio, un esfuerzo 
deseoso en la logro de las propósitos, se convierte su visión en realidad; 
igualmente, lograr los resultados de las  acciones cooperadas depende  de la  
capacidad de guiar. Precisamente,  el liderazgo en las organizaciones 




1. El uso y análisis de los indicadores  en la organización educativa. Por tanto,  
los educadores como protagonistas relevantes se desarrollan dentro de las 
organizaciones para lograr metas.  
2. En el campo de  la gestión se orienta a planes formativos donde los 
educadores visualizan sus metas y proyectos  que deben ser coherentes 
con la política de la organización educativa, donde su participación  está 
condicionada a ciertos factores de  contexto. Según Zabalza, (2002).  
Por consiguiente, argumenta Murillo. (2006) si es de necesidad el 
reemplazar los planteles, y  que se pretenda optimizar la calidad educacional, 
se requiere el compromiso del personal y que tengan el interés   y sea 
consciente   del paso  de trasformación, y sobre todo  que exista una 
compromiso y una actitud con el sentimiento de escuela,  educación y la 
sociedad. 
Es pertinente encontrar caracteres personales en el director, que 
permitan optimizar una buena organización  de servicio. La decisión es  
identificar a  directores como líderes de los procesos que se adelantan en la 
escuela  y se sustenta en las siguientes razones indicadas por Alvares 
(1998:82): 
a) La cultura de trabajo administrativo en el  que se desarrollan las diversas  
actividades pedagógicas implica una exigencia de  que estas se 
enmarquen dentro de unas normas, por tanto, implica que  alguien 
coordine y oriente su cumplimiento (visto lo mencionado haríamos  
referencia  de un liderazgo de tipo formal). 
b) Las tensiones que se originan en los intereses de grupo o particulares, 
requieren de una línea  que los articule y  determine el equilibrio. 
c) El resultado de  la calidad y eficiencia de los aprendizajes de los 
alumnos y  el vínculo de las relaciones interpersonales  en la escuela 
recae en la responsabilidad del director. 
En definitiva, es evidente y de prioridad  una nueva organización en las 
instituciones educativas, de liderazgo compartido y emancipación del 
profesorado para impartir compromisos de liderazgo en mayor medida, (…) el 
director permanece siendo el individuo único y  primordialmente en el nexo del 
liderazgo en la escuela (…), reafirma… una responsabilidad obligatoria en los 
directores de escuela del mañana. (Portin y Shen, 1998:96) 
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1.3.1.1. Estilos de liderazgo 
 Teniendo como referente, la coexistencia de tantas definiciones  sobre  
el tema  de liderazgo empezaremos a manejar  definiciones, tal es la posición 
de  Chiavenato. (1993) que infiere  el liderazgo como la persuasión  personales 
realizada en circunstancias que condiciona  el actuar líder, esta  es adiestrada 
en el transcurso del hecho comunicativo  con el simple  hecho  de  lograr el 
éxito en los objetivos previstos. 
 Autores  como Sergiovanni.  (1984)  determinan algunos estilos  de 
liderazgo como: 
- El líder práctico. Utiliza  parámetros  que se desarrollan dentro de la 
gestión administrativa, como   teorías sobre liderazgo, manejo de tiempo y 
finalmente la planificación como base de ejercicio  que le sirven como 
soporte dentro de las organizaciones. El gestor  busca  una acción eficaz en 
las diligencias educativas a través de las etapas  de la gestión como: 
organizar, planificar, coordinar y ejecutar. 
- El líder humanitario. Está vinculado esencialmente a los contactos de 
relación  personal, tiene como soporte la capacidad motivacional.  Apoya  al 
mejoramiento profesional de  los miembros en las organizaciones. Se 
propicia situaciones vinculada a la moralidad y ética que le permite tomar 
acciones en la toma de decisiones participativas. 
- El líder educativo. Maneja un  amplio conocimiento y es un profesional 
experto  que se relaciona y  desenvuelve  con eficacia dentro de un 
ambiente educativo, que implica su dominio  a temas netamente de 
necesidad educacional. Examina dificultades de carácter educativo, asesora 
a docentes en acción y  propicia la autoevaluación de sus progresos, la 
estimación y por ende la mejora personal sin dejar en un plan secundario el 
tratamiento curricular. 
- El líder simbólico. Es quien  desempeña  el rol de líder y le da mayor 
importancia a la elección de propósitos y conductas. Prioriza y monitorea los 
beneficios pedagógicos ante las decisiones de gestión y brinda un punto de 
vista unificada del ambiente pedagógico y tiene dominio de  las acciones 
que implican su desarrollo personal. Los intereses del liderazgo simbólico 
radica en el enfoque como una  forma de establecer y transmitir una la 
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sensación  de sucesos y hechos  que generen un compromiso responsable  
en quienes asuman su responsabilidad dentro  de la institución. 
- El líder cultural. Este líder busca la articulación de su ejercicio  con los 
valores, creencias y las raíces culturales que la escuela  tiene  como 
identidad.  Transmite un estilo organizativo y enfoque cultural. El  espacio 
de acción y desarrollo personal  del líder se ve desde una perspectiva  
integral  donde, articula la gestión, socializa con el personal su enfoque 
cultural (valora las historias contadas,  mantiene vivo los mitos, creencias y 
tradiciones), explica la marcha y funcionamiento. Estimular a quienes 
muestran esta práctica  cultural como parte  de su vivencia.   
Afirma Rodríguez, (2005)  para tener un soporte en liderazgo,  es 
necesario  vincularse  a los siguientes estilos básicos:  
- El Líder Autocrático.  Este líder asume toda la responsabilidad  porque en 
él recae toda la responsabilidad, además  es el responsable  de las 
decisiones  que van en bien del grupo. No es muy usual que tome en 
consideración  las opiniones  de los demás, cuando se trate de un objetivo 
común. Manejar este tipo  de liderazgo nos hace reflexionar que 
naturalmente él es competente e idóneo de tomar decisiones oportunas. 
Los seguidores o subalternos  responden con obediencia y fidelidad a las 
decisiones tomadas.   
Por tanto,  Lippit y White, hacen referencia que el liderazgo autocrático, 
centraliza el poder y toma de decisiones, en sí mismo aceptarán totalmente 
la autoridad y asumen por completo la responsabilidad, Chiavenato. (1996) 
- El Líder Participativo. Como técnica administrativa  se utiliza para mejorar 
la satisfacción laboral personal. Tiene  su fortaleza en la sugerencia 
colectiva y la capacidad de escucha para ejercer el liderazgo. Por el 
contrario, ello implica  que es una norma  aceptar la sugerencia  del 
colectivo para  su actuación. 
Según Pantoja (2014), sostiene que “las personas  evidencian su 
personalidad directiva y esta no dependa de cada individuo, sino de las 
necesidades del entono social en el que se encuentra”. 
- El Líder democrático (Rienda Suelta).  Se considera al líder como aquel 
que  fomenta  de manera consciente  la participación  de la comunidad. 
Dando hincapié  a los  empleados para que decidan más  sobre sus  
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funciones y posean  suficientes competencias  para tomar decisiones.  
Quiere decir  que no  solo son meres espectadores, sino que aceptan las 
críticas y visualizan las necesidades del grupo y no muestran interés 
personal. 
Según Hougd (1996), afirma  que la actuación  del líder demócrata se basa 
en la tolerancia y la acomodación, brindándole de auto ayuda.  Visto  desde 
otra perspectiva, el líder fomenta la  cooperación  teniendo en cuenta la 
toma de los buenos resultados. 
Sin embargo, Lupano & Castro (2005) argumentan  que este tipo de guía 
forja en sus seguidores la  toma de las decisiones  de manera 
democratizadora. 
1.3.1.2. Liderazgo transformacional 
La definición de liderazgo transformacional trascendió como una 
representación contrastada al concepto del  liderazgo por inteligencia y 
energía. Según Kakabadse y Sheard, (2004). En esta categoría  de opiniones, 
surgió una  corriente con una sentencia ajustada a los hechos reales de las 
organizaciones que  posteriormente  fue nuevo en materia de liderazgo que fue 
perfeccionada por Bass y Avolio (1990) a manera de apoyo transcendental.El 
que provoca cambios en situaciones con  eficacia organizacional. Bass. (1985). 
Un ejemplo  de este liderazgo, se  plasmó en las entidades educativas  
de Chile donde se concluyó: “los docentes tienen una apreciación de sus 
directivos en la dimensión personal que es marcadamente positiva (….) es así 
como los datos muestran que cualidades como la honestidad, respeto, 
responsabilidad, el compromiso, la motivación por el trabajo, y la perseverancia 
estarían fuertemente presente en más de dos tercios de los directores de 
escuelas chilenas”.  Afirman Muñoz, Marfán, & Weinstein, (2012) 
Por consiguiente, observamos que, Chile muestra claramente la 
trascendencia del liderazgo que presenta cada directivo en grupos 
determinados  ejerciendo una visión analítica para sus docentes, donde  le dan 
mayor importancia a la dimensión personal como eje  de su actuación 
profesional.  
Acorde a la bibliografía en consulta, este tipo de  liderazgo impartido 
sitúa necesariamente las energías hacia elementos significativos en el 
mejoramiento  de los individuos y su medio.  De esta manera fundamenta  
32 
 
Dewit (2001).  Explicando que el individuo no  tiene  que  buscar ser el mejor 
del mundo. Sino uno tiene que buscar ser lo mejor para el mundo”.  Reforzando 
el ideal  de  Dewit se debe guiar a las personas  hacia causas que tienen 
trascendencia para uno y así  buscar  los principios  de acrecentamiento 
personal y del entorno. 
Reafirma, Maslow (1973) que los trascendentales son aquellos sujetos 
que han alcanzado el nivel de necesidades más elevado. En otras palabras, 
existe una escala  de necesidades humanas: la necesidad de hacer algo por 
los demás, por una causa que tenga significado. En definitiva, el liderazgo 
transformacional no implica movilizar a las personas hacia cualquier meta. Esta 
debe significar, sin duda, un cambio, una ruptura de esquemas y, sobre todo, 
tiene que ser trascendental.  
Afirma,Bass(1985) que es citado por (Zavala & Vega, 2004), quien   
determina que el liderazgo transformacional es el que apunta a una 
transformación a un subplano, por lo que  es un  proceso donde se entabla la 
correlación del seguidor – líder. Este tipo de liderazgo se representa el sentido 
carismático, donde los seguidores asumen una identidad con el deseo de  
imitar al líder,  la influencia intelectual y  estimulante, que radica en la forma 
cómo valoran  las destrezas de los seguidores; genera un cambio asumiendo  
los desafíos con mayor persuasión. 
Desde el análisis holístico, el liderazgo transformacional vincula  al líder - 
seguidor como agente motivador para empoderarse con mayor compromiso de  
las tareas de  acción  y que tienen  un respaldo en la praxis de la empatía del 
uno hacia al otro. 
Acorde  a la posición autoral  de otros opinólogos, explican que una 
persona idónea  está en la capacidad  de hacer  gestión  en la  institución, lo 
que implica  que está preparado  para afrontar en distintas realidades que los 
hace diferentes  por el sentido  de trabajo.  “De allí la necesidad de que los 
directores y demás directivos de centros educativos y los/las docentes de aula 
que aspiren a ser directores/as de centros, requieran de competencias en el 
área de las emociones y estados de ánimo, a fin de motivar a sus colegas, a 
los alumnos y alumnas y los demás miembros de las comunidades escolares”. 
Según la postura de Rojas & Gaspar (2006). 
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En consecuencia,  se debe manejar un ideal holístico de las 
circunstancias del directivo que no solo basta conocer  la  situación  externa y 
su entorno  sino  ver y conocer el interno para estar al corriente con qué tipo de 
directivo  contamos sabiendo que éste se  relacionará de manera directa con 
personas de diferentes estilos, talentos y perfiles personales y que en el 
transcurso repercutirán en su adiestramiento profesional. 
Así mismo, se corrobora  con amplitud  que el liderazgo transformacional 
tiene una correspondencia con la cultura organizacional y los procesos de 
transformación. Argumentado por Vázquez, (2013). Hace una diferenciainicial 
del asunto organizativo con el contexto cultural, en las formas de pensamiento 
y actuación, y en cómo el aprendizaje se fija,  según la cita de Salazar, (2006). 
 Por consiguiente, los cambios  vertiginosos necesitan de  líderes con 
estilo carismático transformacional que se empoderen  de  los desafíos y retos, 
que sepan desarrollarse plenamente en su entorno inmediato conforme a sus 
dimensiones.  
L a implicancia de este líder  transformacional fortifica los ideales de los 
seguidores para lograr cumplir los objetivos que conducen al proceso paulatino 
de la organización, según Pearce, (2003). En lugar de ceder a las demandas 
individuales de sus seguidores, promueve una mayor altura de miras en cada 
persona y pone énfasis en los asuntos clave para la organización. Al mismo 
tiempo incrementa la confianza de sus seguidores. Los mueve hacia el 
crecimiento y desarrollo de sí mismos (Bass y Avolio, 1990) 
La interacción líder con sus seguidores  debe ser enfocada en una 
circunstancia de respetando, donde sus “emociones, valores y objetivos a largo 
plazo, incluyendo la satisfacción de sus necesidades y tratándoles como seres 
humanos”. Argumentado por Northouse, (2010). En otros contextos se maneja 
el axioma de liderazgo como: la  “influencia”    que  inspira a los seguidores a 
buscar y obtenerlo que inicialmente los  líderes esperaban. 
En preciso dar hincapié al James MacGregor Burns (1978)  quien 
inicialmente, conceptualizó  el postulado de liderazgo transformador viendo “ al 
líder  que acude a  los más altos  valores espirituales  para orientar  a sus 
seguidores  hacia un objetivo mayor y sublime”. Esto implica que el líder  




Igualmente, propone que el guía   genere espacios donde exista una 
articulación  mutua, donde la motivación transforma a los colaboradores en 
líderes y que podría transformar a  estos  líderes en agentes morales”.   
Del mismo modo, Bernard Bass realizó sus planteamientos  en base a lo 
planteado por James MacGregor Burns.  Para Bernard Bass es importante 
enaltecer  el nivel  de conciencia en sus seguidores sobre la categoría  y el 
valor  de metas elevadas, que  a su vez los integrantes superen sus propios 
interés personales, llevándolos cada vez  a adoptar  una causa noble que va en 
bienestar del grupo o el de la empresa.  
Finalmente, se observa la significatividad del líder transformador que es 
patente cuando un líder es  más afectivo en la administración del grupo hacia 
principios que tienen un alto grado de significatividad  para mejorar el  mundo. 
1.3.1.3. Dimensiones del liderazgo transformacional 
La perspectiva de estudio,  especifica algunos  elementos de la teoría del 
Liderazgo Transformacional. De acuerdo al planteamiento de Bernard Bass 
(1985) este líder señalacinco parámetros  que son  elementales, vinculándolas  
con la accióndel desempeño docente:   
A. Carisma o influencia Idealizada 
La actuación del líder es admirada  por sus seguidores y ello implica la 
imitación. Este ideal  está relacionada con la habilidad para captar  el 
entusiasmo de sus seguidores  y que estos se sientan identificados  con dichos 
ideales. Sin embargo, esto implica  que el líder  carismático actúe en forma 
íntegra y  genere en él una elevada confianzade personalidad,  capacidades  
frente  a los demás. 
Se postula la siguiente afirmación, según Bernard Bass(1985) “el líder 
debe ser respetado, admirado y debe infundir confianza. Los seguidores se 
identifican  con el líder  y procuran imitar  sus conductas”.  Implica que  para 
conseguir  dicha admiración  debe expresar su lealtad y manifestar elevados 
estándares morales y tenga consigo la capacidad de reflexión ética. 
Complementa,Bernard Bass (1985) citado por Thieme, (2005) que el 
elemento esencial en la construcción  de un liderazgo se debe tener en 
consideración que su imagen  es filtrada  por la clarividencia  de sus seguidores 
, se ha dado con mayor énfasis a la influencia idealizada o carisma en el 
entorno político, religiosos. En las grandes empresas, dirigentes  educativos, 
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representantes militares o entre otros campos  se clarifica las ideas  que el líder 
sea un modelo para su gente. Según  Bennis (1994), afirma que la influencia  
pone explícitamente  la práctica  que él llama “integridad” donde la práctica 
tiene  tres componentes: autoconimiento, candor y madurez. En síntesis,  es un 
aspecto fundamental para alcanzar a ser un ejemplo  para los seguidores. 
Puntualindo  el criterio, precisamente el ente carismático que practique la 
influencia idealizada con hecho natural , será un guía idóneo con caracteres 
para innovar  en  la organismo de acción.  
En suma, señalamos que la: “ Influencia Idealizada o Carisma” como un 
indicador del liderazgo transformacional,  donde un líder no  debe  conformarse  
con ejercer su liderazgo, sino que debe tener  en cuenta que su imagen es 
filtrada por la percepción de sus seguidores; por tanto, se puede demuestra 
que la consideración  es una necesidades de los seguidores, incluso sobre sus 
propias necesidades, compartiendo riesgos con los seguidores, siendo 
consistente y mostrando altos estándares de conducta ética y moral. Bass y 
Avolio (1994) citados por  Zavala &Vega (2004) 
Con respecto a los indicadores de los líderes con caracteres de la 
influencia idealizada, se sustentan lo siguiente:  
Poseen un grado de valoración, muestran  las capacidades y opiniones, 
y  ello expresa  el perfil público, proyectando una imagen eficaz, confiable y 
dinámica.  
En cuanto a su fluidez  verbal, como un hecho comunicativo 
bidireccional, tienen un exclusivo  uso  recursos lingüísticos  tanto en su forma 
verbal y no verbal. Manejan una entonación de voz cautivante, comprometida; 
la fijación visual es directa, manifiestan  un estado de relajación.  Manejan la 
responsabilidad y  el deber una capacidad de dirigirse internamente. 
Por tanto, existen pleno entendimiento y conocimiento de las 
necesidades, valores y esperanzas para articular con las metas u objetivos 
compartidos  dentro del  principio lo valores morales y éticos. 
De manera análoga, Shamir y otros (1998) agregan a las características 
del líder carismático y el  sentido de intervenir  en forma explícita en la práctica 
para expresar los elementos  con conllevan su  misión. El ser un ejemplo 
personal, con un estilo propio de vida; acrecienta la identidad y admiración por 
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líder, y  por sus seguidores en la forma de ser imitado en sus creencias y 
valores. 
Finalmente, “Los líderes carismáticos que son clasificados como 
transformacionales, son capaces de generar motivación adicional y articular las 
necesidades de los seguidores, con el fin de alcanzar metas de grupo. Aún 
más, se caracterizan por estar animados por necesidades auténticas de los 
seguidores, desplegando consideración individualizada. Además el carismático 
transformacional ocupa con mayor frecuencia el rol de mentor o entrenador de 
sus subordinados, más que de celebridad o místico. El líder transformacional 
que presenta conductas carismáticas, plantea metas a sus seguidores que van 
más allá de su propio beneficio, orientándose al bien común de toda la 
organización” Vega & Zavala (2004). 
B. Motivación por inspiración 
Se relaciona con la capacidad inspiradora e interesante donde el líder para 
comunicar visiones trascendentales se  involucra con los demás, lo que implica  
fomentar  en sus empleados la creatividad  y propiciar la ruptura de esquemas 
para sus seguidores. Además sabe participar de su enfoque  de manera 
categórica. Al mismo tiempo,  demuestra la responsabilidad particular  por la 
visión para conseguir motivar a los demás.  Según Bernard Bass, citado por 
Bernal, (2000).   
Esta cualidad, como es la motivación inspiradora, el docente o líder 
educativo está en el compromiso de desarrollar el sentido del optimismo, 
alcanzar el entusiasmo y lograr  con mayor énfasis la misión corporativa lo que 
implica el logro de los objetivos de la institución.  
Al mismo tiempo, para realzar el grado de seguridad y confidencia de los 
miembros  convendrá facultar, adiestrar, orientar y dar retroalimentación al 
personal, y como tal  conseguir los estándares  de compromiso entre sus 
seguidores. 
Los líderes transformacionales manifiestan una conducta de forma que 
motivan e inspiran a sus seguidores un auto crecimiento significativo que 
servirá como un aspecto  laboral.  Existe  la misión de ayudar a superar 
algunos factores que limitan el espíritu de equipo. El líder se propone una 
misión  trascendental  que inspira  a sus seguidores  a trabajar por una causa 
mayor, maneja un perfil  de una visión a futuro  que interesa a  sus seguidores. 
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Además comunican un alto grado de entusiasmo y optimismo.  Bass y Avolio, 
(1994) citados por Thieme, (2005) 
En otras palabras, el líder carismático motivado por el tipo de actividad que 
se desea incentivar,  puede enfocar el proceso de animación e inspiración con 
trascendencia  y ver sus logros, como poder o afiliación de los seguidores. 
Según Vega & Zavala (2004).  Animación de las motivaciones de logro: Notable 
para trabajos desafiantes, complejos, que requieren iniciativa, toma de riesgos, 
compromiso y persistencia. 
Las motivaciones de autoridad: es significativo cuando  los seguidores 
necesitan de tareas  para demostrar son convincentes,  agresivos y 
competitivos. 
Las motivaciones de incorporación: Propio  para actividades que obligan la 
participación del grupo en trabajos determinados.  
De igual modo, Bernard Bass(1985) citado por Vega & Zavala, 
(2004)argumenta que  se debe inspirar  a los seguidores, retándoles  y 
proporcionando sentido y significado en su trabajo. Al igual fomentar un sentido 
de equipo, entusiasmo y optimismo. Los líderes involucran  a sus seguidores  
en visionar  el futuro y le comunican claramente  sus expectativas. Los líderes  
demuestran un claro compromiso con las metas trazadas  y la visión 
compartida. Por otro lado, la motivación inspiracional no solo se refiere  a la 
visón corporativa, sino  a liderar, innovar y romper con lo establecido. 
 
Según  kouzes (1993) afirma que “inspirar una visión compartida” incluye no 
solo la capacidad de percibir la visión, sino  el poder transmitirla  e inspirar a los 
seguidores”. Que el líder debe  tener la capacidad de elaborar una visión que 
descríbalos aspectos claves de la organización  en el futuro. 
C. Estimulo intelectual 
En cuanto a este tipo de  líder como agente de cambio propone nuevas 
perspectivas.  La injerencia estimula intelectualmente a los empleados para la 
creatividad y propiciar la ruptura  de esquemas.   
En definitiva, todo liderazgo comienza rompiendo lo establecido, 
encontrando la oportunidad para cuestionar  los esquemas  existentes y crear 
uno nuevo. El líder ayudará a su personal  a desarrollarse intelectualmente. 
Según  Fischman (2005) argumenta “uno podría  creer que esta práctica  está 
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más centrada en el entretenimiento y en la capacitación; sin embargo, lo que   
el creador  del modelo de liderazgo transformador quiere transmitir  está más 
relacionado con la creatividad y la innovación”.     
En la práctica, el guía (docente) en su ejercicio profesional necesita 
incentivar a los   seguidores (discentes), la estimulación intelectual,  presencia 
de un rol fundamental en el compromiso del educador poniendo hincapié en la 
resolución de problemas que se manifiestan en sus  seguidores. En la práctica  
de la estimulación intelectual,  el líder reta las creencias de sus seguidores  
para ser más creativos e innovadores, ayudándolos  a cuestionar supuestos, 
replanteando problemas y aproximando viejas  situaciones  con nuevas 
perspectivas. Por tanto, en la práctica  la estimulación intelectual, el líder reta 
las creencias de sus seguidores  y las suyas propias. Los incentiva a pensar 
“fuera de la caja”, a sugerir ideas nuevas para problemas antiguos. El líder crea 
un entorno propicio  para la  generación e implementación  de ideas. 
Por consiguiente, el guía debe promover la creatividad y destacar el 
repensamiento y apreciaciones que muestran las  dificultades.  El  
discernimiento invita al uso de la  lógica para solucionar situaciones   
problemas que manifiesten sus seguidores.   
Finalmente, los líderes estimulan el intelecto  de sus seguidores, donde 
asumen el compromiso de la resolución de tales dificultades haciendo uso de 
sus propias perspectivas. Según Gutiérrez,(2003).  En otras palabras, los 
seguidores,  asumen el rol protagónico del líder para solucionar de forma 
efectiva las  dificultades del líder con y sin la apoyo  
D. Consideración individual 
En primer lugar,  implica una genuina  preocupación por las personas, 
expresada en el compromiso por motivarlas, estimularlas y propiciar  su 
desarrollo siendo una de las prácticas más difíciles de alcanzar. Bernard Bass 
(1998)  sustenta “como  la orientación que todo líder debe tener hacia las 
personas: Los líderes transformadores  prestan atención a las necesidades de 
logro y crecimiento de cada individuo, actuando como un  entrenador” De 
acuerdo con el autor, la práctica  de la consideración individual  se da cuando 
el líder crea un clima en  el que existen oportunidades de aprendizaje , cuando 
toma en cuenta las necesidades individuales de los suyos, cuando fomenta la 
común y cuando ve a sus colegas y subordinados como seres humanos. Para 
39 
 
terminar,  la consideración individual, se da cuando el líder  delega el poder  de 
forma adecuada, cuando demuestra que sabe escuchar y transmitir empatía  a 
su gente. También  una forma de expresar  la consideración individual  es a 
través  del reconocimiento  de la contribución  de las personas.  
En razón a estos principios, los docentes que ejercen el  rol de liderar 
dentro de la educación deben poner en práctica este tipo de liderazgo, teniendo  
en cuenta los indicadores que  resaltan en cada uno de estos factores. Según  
Bass y Avolio (1994).  
En razón a la consideración individual, el líder debe impulsar a sus 
discípulos para que superen obstáculos  y produzcan cambios; además, debe 
también  ayudarlos s satisfacer  sus necesidades  y aspirar a los más altos 
ideales. Así explica los  comportamientos que son significativos en correlación  
de responsabilidad, orientándolo y mostrando un trato especial de manera  
personal a cada miembro.   
Conviene subrayar que, los líderes educativos deben ser  personas que 
generen acciones que impliquen el crecimiento de ánimo, optimismo y 
entusiasmo, siendo cada vez más partícipes de  sus perspectivas que a futuro 
sean realizables.   
Lo comentado anteriormente,  involucra que preparar al líder  debe exigir 
una orientación idónea para que el grupo humano que está bajo su 
responsabilidad, coadyuvando al mejor trabajo, confirmando que dicha  
motivación y el  constante estímulo  de sus seguidores, permitirá  son 
seguridad lograr las exigencias establecidas en otros contextos. 
Afirma el citado autor. Covey (1997) manifiesta que “un líder eficaz tendrá 
que desplegar, responsabilidades consigo y el grupo, como lo ha planteado 
Bernard Bass  (1985), se refiere, atención especial a las necesidades  para el 
logro y crecimiento y así poder lograr el optimismo, compromiso, entusiasmo 
con los objetivos de la institución y de sus seguidores.   
Por consiguiente,  el liderazgo dentro del  contexto educativo, involucra a 
que los docentes líderes deben estar enfocados a formar y dar respuestas que 
aspiran al más alto nivel emocional del personal que está al cargo. Ayudar  a 
mejorar el trabajo, reafirmar la motivación y el estímulo, promocionar la 
confianza y seguridad en ellos, para que desempeñen  funciones que van más 
allá de las exigencias establecidas.  Según Lombardi, (2003).   
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Definitivamente,  el liderazgo transformacional puntualiza que los  líderes 
tienen una actuación sobre un patrón característico acorde al contexto,  que 
admite proteger un perfil positivo sus seguidores, construyendo  perspectivas  
de cambio, siempre demostrando la confianza y el respeto por medio  de la 
actuación para fortificar su  visión y misión.   
Al mismo tiempo, Covey (1997) pone de manifiesto, el objetivo de la 
consideración individual es convertir sus debilidades de los seguidores y 
organizaciones en fortalezas de modo que sea posible ayudarlos. 
E. Tolerancia psicológica 
Reflexivamente con el modelo expuesto, considera como un factor 
elemental es  la práctica  del buen humor  para expresarlos desaciertos y 
solucionar problemas en aspectos de relación humana, para manejar 
circunstancias críticas. Naturalmente, sustenta Bernard Bass (citado por Bernal 
2000)llama tolerancia  psicológica,   cuando uno es  tolerante con los errores 
de los demás  y   hace uso del sentido del humor que permita al docente líder 
mejorar el estado  y la condición  psicológica  para manejar cualquier situación  
en una organización.  
Cabe mencionar a, Bass y Avolio (2006) sustenta que el ser tolerancia 
hace referencia a la capacidad  de manejar el estado psicológico de los 
trabajadores quienes traen consigo conflictos internos. Sin duda,  la empatía 
ayudará  al desarrollo de un ambiente propicio  y de mejora que ayudará  a las 
relaciones personales. Por consiguiente, se manejará mejor las  situaciones de 
conflicto laboral y humano. 
Según los autores, Bass y Riggio (2006) afirman  que, el modelo del líder 
transformacional debe sobrellevar los errores de los demás, utilizando la 
capacidad de la tolerancia  para mejorar y tratar los problemas más complejos. 
Se estimula la capacidad del sentido del humor  siendo empático  ante las 
situaciones de  abordaje de problemas y conflictos.  
En tal sentido, estos fundamentos conllevan a un mejor entendimiento del 
líder y la tolerancia psicológica, dentro de una entidad donde exista el 
compromiso de desplegar dichos principios  en el campo profesional y  
personal. 
1.3.2. Desempeño docente 
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Visto  como efecto de la globalización, la exigencia condiciona  a  que 
logren  la calidad y competitividad  de oportunidades de atención, 
especialmente  en el marco educativo, en pleno siglo XXI países de 
latinoamérica  propiciaron  la construcción de ciertos criterios para los Marco 
para la Buena Enseñanza o  El Buen Desempeño Docente, siendo  el principal 
motivo de reflexión  sobre el hecho de pertenencia, calidad, eficacia  en las 
prácticas pedagógicas, identidad profesional, desarrollo de gestión que están 
sujetas a demandas sociales dinamizadas en variados contextos culturales. 
Dicha coyuntura educacional  actual, considera  al educador como el eje 
de esta tarea  y  esencial en el transcurso de la mejora  de los estándares de 
calidad,  vista desde los diferentes niveles, ello no desmerece el trabajo de los 
directivos, estudiantes y la familia; es decir el alto grado de responsabilidad 
recae  esencialmente en el docente. 
En este hecho según el MINEDU (2008) citado por  Beltrán  - Beltrán 
(2015)   en el proyecto  de la CPM (Carrera Pública Magisterial),  sustenta que 
el docente  es un ente mediador  y  no instructor de preparaciones, es 
necesario que el docente posea  una actitud creativa, favorable al cambio y  
crítica,  además debe manejar el conocimiento cultura y la capacidad motivar, 
formar y guiar de manera íntegra la los estudiantes.  
Por otro lado, la institución  normativa  del uso lingüístico  de nuestra 
lengua española, la Real Academia Española   conceptualiza el término 
“desempeño” como la acción  de ejercer desempeños;  y “desempeñarse” 
según la amplia significación  que  significa  persona que ejerce compromisos 
esenciales a una profesión. Por tanto,  se entiende  la acepción como la 
responsabilidad que ejerce una persona de oficio. Sin embargo, en la gestión 
del talento humano  para el MINEDU (2007) citado por Beltrán – Beltrán (2015) 
“El desempeño  designa  el cumplimiento  de las funciones, metas y 
responsabilidades, así como  el rendimiento o logros alcanzados. Así mismo, el 
desempeño se ejerce en diferentes campos o niveles: contexto socio-cultural, 
el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente  mediante 
una acción reflexiva”. 
Finalmente,  el ejercicio educativo, según Rizo (2005)  referido  del 
Proyecto Regional de Educación  para América Latina y el Caribe PRELAC, 
citado por Beltrán – Beltrán (2015), afirma como “El proceso  de movilización 
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de sus capacidades profesionales, su disposición personal y  su 
responsabilidad  social para articular relaciones significativas entre los 
componentes que impactan en la formación  de los educandos; participar en la 
gestión educativa; fortalecer una cultura institucional  democrática e intervenir 
en el diseño, implementación  y evaluación  de políticas educativas locales y 
nacionales, para promover  en los  estudiantes aprendizajes y desarrollo de 
competencias  y habilidades para la vida”. 
Así mismo, el Marco de Buen Desempeño Docente,  es conceptualizada 
como un instrumento imprescidible en le clonstrucción  de  las nuevas políticas 
y acciones pedagógicaso a nivel nacional y  cumplimiento  con uno de los 
objetivos estratégico del Proyecto Educativo Nacional (PEN): “Maestros bien 
preparados ejercen profesionalmente la docencia”.(MED.MBDD.2012) 
Los autores citados, Fernández – Arata (2008) indican que el desempeño 
de la práctica docente está condicionada por las tareas que el docente 
desarrollaen quehacer cotidiano:elaboración  de sesiones, orientación a la 
población estudiantil, desarrollo de las sesiones de clase en aulas, selección de 
los trabajos, organización con los educadores y  los entes jerárquicos del 
centro educativo, de igual modo  en la intervención en programas de 
implementación.  Por otra parte,  puntualiza que este desempeño, se enfatiza  
desde la perspectiva subjetiva,  visto que este proceso se vincula a  cada  
docente en la valoración  de su práctica pedagógica. 
Igualmente, Ponce (2005) sustenta que el trabajo educativo o docentese  
conceptualiza como la participación activa  del educador, que esta expresaen 
las capacidades pedagógicas del docente con el fin de guiar, verificar y  
diagnosticarla marcha del ejercicio docente  y la crecimiento de las facultades 
intelectuales del educador que está en preparación, en la donde adquiere  la 
hegemonía en el plano del adiestramiento  del alumno en base a tareas y  las 
responsabilidades  que asume para desarrollar plenamente su función, en los 
distintos  contextos de actuación. 
Según el Colectivo de Autores Cubanos del ICCP ( 2005), se afirma que el 
desempeñarse profesionalmente como educador  se orienta a la visión de 
actuar y realizar el trabajo pedagógico, que necesariamente implica un conjunto 
de saberes, formas de interacción y los saberes con el propósito de conseguir  
la calidad en la tarea educativa. En la evaluación  del docente  reconocemos 
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que, la labor  pedagógica se enmarca  a los pilares de concreción como el 
saber, ser y hacer , donde el educador reflexiona sobre su tarea educativa  que 
exige el cumplimiento   de sus obligaciones profesionales y  la función que 
cumple. 
Según el MINEDU – MBDD, (2012)sustenta  que en el proceso  de  la 
discrepancia en razón  a los factores  que determinan la preparaciónen para la 
población estudiantil al concluir el proceso,  posean aprendizajes  básicosen el 
tiempo que dura su preparatoria de la educación básica,  garantizándose la 
enseñanza y aprendizaje  através del logro  profesional que hace partícipe a  
los docentes  en ejercicio.  Esta significativa relevancia  en el ejercicio docente  
y su manejo pedagógico tiene  jerarquía  en el  colectivo social. 
 Sin embargo, las instituciones que hacen representatividad al organismo 
que vela por la educación en latinoamerica, es decir los Iberonamericanos para 
la Educación, la Ciencia y la Cultura,  aseguran  que el ejercicio dinámico del 
profesional docente está ligado al servicio y a la relación directa entre  
docentes con el fin de desplegar sus  facultades  y compromiso  con su 
desempeño profesional  que se desarrollan en la comunidad.  
En sintesis, las conceptualizaciones  antes mencionada determinan, que el 
ejercicio  profesional como una destreza pedagógica es una herramientaque 
permite  el logro de los estándares  de calidad, es decir, formar competitivos 
maestros. Donde la comunidad civi y ente gubernamental  incluye ciertos 
elementos: La preparación  del docente como priodidad; el permanente  
desarrollo profesional; el compromiso sincero con la tarea de la gestión 
educativa. 
1.3.2.1. Los cuatro dominios del Marco de Buen Desempeño Docente 
Para la deconstrucción de una sociedad  que está sujeta a una  
perspectiva de  justicia social enlazada a un tipo de identidad,  requiere  de la 
participación del ente educativo que tiene la  misión  pedagógica  y que 
necesita  de la praxis educativa y el desarrollo de gestión. Exigen que domine 
un  conocimiento práctico y pleno del entorno, de las circunstancias donde se 
realiza  como  individuo. Por consiguiente, analizar el Marco del Buen 
Desempeño Docente nos permite hacer una reflexión  que fija una exigencia de 
manera estandarizada. Para evaluar la actuación docente, el Marco de Buen 
Desempeño Docente,  el reconocimiento se enfoca a analizar su participación 
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como ente de gestión donde  los alcances y  la calidad  y el buen desempeño  
se materializan en las prácticas  pedagógicas. 
Según afirma Vaillant (2004), citado en la Revista de Investigaciones en 
Educación por Vázquez – Cordero – Leyva (2014), los perfiles que persigue  el 
marco de aprendizaje y enseñanza establecen como elementos primordiales: 
las funciones y potencialidades, los   saberes y obligaciones que son vitales 
para ejercer   la práctica  docente dentro y fuera del de su espacio de acción y 
el entorno educativo.   Se conoce que estas normas exigen de forma global  los 
elementos para una buena enseñanza.  Por tanto, la evaluación  está sujeta al  
marco  del buen desempeño docente, porque es un instrumento útil que nos 
permite procesar  y validar programas, procesos, monitoreos y la propia 
evaluación del ejercicio docente como la evaluación, coevaluación y la 
heteroevaluación  de su desempeño. 
Según el MINEDU. MBDD.  (2012) la definición  de  dominio o ámbito del 
ejercicio docente  agrupa  una serie   de desempeños que  ayudan a 
concretizar aprendizajes  de los estudiantes. En el conjunto de los dominios 
encontramos el factor ético que está presta en el servicio público y el desarrollo  
de la enseñanza, centrada en la prestación  de un servicio público y en el 
desarrollo holístico de los discentes.  
Cabe recalcar  que el Marco del buen Desempeño Docente apuesta por 
una nueva escuela pública, visto que el docente es el  elemento clave  para 
cambiar el concepto de la escuela sesgada. Para hoy se cuenta con recursos 
que ayudan a una mejor praxis del ejercicio educacional en el Perú, este 
documento visionario  como es  la Ley General  de Educación  y el soporte del 
Proyecto Educativo Nacional, puntualizan  algunas pautas elementales que 
debe ser indicador  de las escuelas,  según Bello (2012)  publicada en la revista  
Tarea. “Pensamiento Crítico”, resalta:  
- La escuela  de instrucción estatal se debe adaptar a las condiciones  de sus 
discentes, y por ende que preste especial atención  a la pluralidad cultural, 
económica, social, particular, socioeducativa de sus escolares. Donde  la 
democracia como práctica sirve de base para este tipo de educación. 
- El centro escolar  estatal  fomente el hecho de la  responsabilidad para  
conseguir  que sus escolares concreticen  los propósitos  de la Educación 
45 
 
Básica Regular. Con ello  se busca minimizar las altas cifras del fracaso 
escolar, el abandono, el bajo rendimiento escolar y la repitencia. 
Infiriendo dichas argumentaciones,  concluimos que la visión del Marco del 
Buen Desempeño Docente  aparece con el propósito  y  la intención de 
mejorar el sistema escolar para construir con visión estandarizada una 
nueva escuela estatal que sea universal e  integradora con  la práctica 
constante de la democracia y  por ende se pertinente en sus acciones.  Sin 
olvidar el efecto ético  en el ejercicio  del docente como profesional. 
El nuevo Ministerio cada vez  orienta la búsqueda del consenso entre sus  
actores y establece un pacto entre el Estado y el Magisterio. La sola 
coexistencia del MBDD en un proceso de cambio no va a producir ningún 
cambio  en la actuación profesional de la mayor parte de docentes. No  solo se 
trata de identificar las competencias necesarias y planificar capacitaciones; si 
no se requiere de maestros y maestras que quieran cambiar su actuación 
pedagógica. Por tanto,  el Marco de Buen Desempeño Docente no es solo un 
instrumento técnico, implica todo lo que un buen docente “debe”  hacer para su 
actuación en el aula e institución como  las políticas  educativas del Estado. 
En resumen, la performance ética juega un rol importante en los dominios 
donde se encuentran de manera conjugada en el quehacer de los docentesde 
la Formación Elemental; que finalmente, estos dominios han sido publicados 
por el Ministerio de Educación, es conocimiento de los docentes como un 
documento estartégico que organiza el desempeño del docente, para una 
mejora en la calidad de los proceso de aprendizaje. Se detalla a continuación 
los dominiosdel buen desempeño docente. Según, MED. MBDD.(2012).  
 
A. Dominio I: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
Dicho postulado se afirma según, el MED (2012)como  la planicación de 
un ardua actuación pedagógicaque pone  énfasis  en la construcción del 
doctrina curricular que se especifican en los planes de aula que estan al 
margen del  enfoque inclusivo e intercultural.Las características cognitivas  del  
alumno y las que implican el quehacer educativo como  el entorno social y 
cultural,  el uso de estrategias  en la enseñanza y aprendizaje  y la formas de 
evaluar, son los fatores que viavilizan la preparación  para el aprendizaje  del 
educando.   
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Finalmente, sedenota  a la planificación  del trabajo pedagógico como 
tarea esencial del docente,maneja un amplio conocimiento de sus estudiantes, 
es decir  de las necesidades, inquietudes, ritmos y estilos de aprendizajes, 
siendo factores internos y externos del discente. Además, el docente  debe 
dominar ampliamente  las materias de cada  área, los recursos educativos, las 
estrategias y la evaluación son sentido formativo.   
B. Dominio II: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Sustenta,  el MED (2012)que se establece  para este proceso una  
enseñanza sustentada en una visión que categoriza la pluriculturalidad y la 
inclusión  en todas sus expresiones. Estas acciones se debe de manejar en un 
ambiente que sea favorable  para el aprendizaje y tenido en cuenta la buena 
práctica de la gestión pedagógica, que de ello dependerá la calidad de 
aprendizaje de los alumnos. Es de necesidad mejorar  estos  criterios para 
estandarizar la enseñanza  de calidad  que hará del alumno un ente  
competitivo. 
En mi opinión, el progreso de la acción  educativa  se dinamiza 
amplimente en la preparación  de un ambiente que esté en óptimas 
condiciones para generar experiencias donde la mediación pedagógica 
conlleva  ala mejora de la enseñanza en su estudiantes, por otro lado, la 
calidad de  las relaciones interpersonales en y entre todos los estudiantes, 
docentes y padres de familia. 
C. Dominio III: Participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad 
Como manifiesta, el  MED (2012) Pone énfesis  en  el compromiso de 
dirigir la institución  con una visión netamente administrativa  con una gestión  y 
perspectiva  democrática  para configurar el aprendizaje.  Hace partícipe  a los 
actores participando  en as etapas de gestión como la elaboración, ejecución y 
evaluación. 
En este sentido,   en este proceso de construcción  se pone en  juego una 
serie de estrategias  y mecanismos que se fundamenta en la relaciones de 
consideración, participación  y responsabilidad con los actores directos.Es  
bueno saber que se tiene como  soporte a los  saberes y recursos en los 
procesos educativos.Por tanto, para una excelenete gestión  articulada a la 
comunidad, se necesita el sentido de pertenencia. 
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Finalmente,  se debe conseguir como propósito a  todos “remen hacia el 
mismo objetivo” con  fin de para alcanzar las metas que  se visionan  y 
pretendermejorarla. Por ende, para ser partícipe  de  la gestión educativa,  ésta 
debe  estar articulada  a la comunidad, porque es la vía  para alcanzar los 
estándares   de desempeño  en todos los niveles, a su vez permite lograr la 
misión que asiste  a un trabajo por “competencias”. 
D. Dominio IV: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
Afirma, que el MED (2012) realiza una  autoreflexión de la tarea 
sistemática  de la práctica pedagógica de sus pares  en las actividades  de 
integración  cultural, científica y de preparación  para su desenvolvimiento 
profesional.Se tiene incidencia a la identidad del docente cuando existe una 
reingeniería de su condición como profesional  educador quien es responsable  
dle hecho formativo y pedagógico en su espacio de acción. Por tanto, los logros 
de aprendizaje  están enmarcadas  en políticas curriculares a nivel regional y 
nacional,  donde el educador debe  ser consciente de la importancia de este 
proceso para el cual está formado, ahora le compete lograr y estimar su 
profesionalismo acordo a las espectativas de la comunidad. 
El docente  profesa una compatibildad profesional que es un elemento  
que le permitirá como tal el reconocimiento   de sí y por parte de otros agentes 
profesionales del sector que tienen una categoría diferencial. Según  Gysling, 
(1992). Cuando circunscribe que toda coincidencia permite ser reconocido por 
una definida acción y la constancia para ejercer su experiencia   como tal en un 
conjunto de prácticas compartidas. Gee, (2000) . Unareconstrucción  con 
sentido social a partir  de los profesionales de la educación  se veulve  estable 
en un periodo determinado. Veiravé, Chacón y Rojas, (2006) . Cuando se 
establece  que todo cambio está configurado en una colectivo  requiere de una 
intervención individual compleja y  que está condicionada a situaciones internas 
(persoales) y externas (el contexto). Vaillant ( 2007). 
Una de las formas  que enmarca la distribución la propone Ling y 
Chuangoh(2011)argumentando, que un maestro  es el profesional facultativo 
que irradia el crececimiento  personalen el contexto que esté ubicado.El 
bienestar profesional se entabla con procesos de maduración individual que se 
evidencian previo al inicio y la conclusión de la tarea educativa. Es esta 
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dinámica  se llevará a cabo la la consolidación  de su identidad que ha ido  en 
unpaso a la adpatabilidad o rechazo hacia su profesión. 
1.3.2.2. La docencia y los aprendizajes fundamentales 
Dentro de las congruencias del Proyecto Educativo Nacional 
(PEN)existe la necesidad de exigir propuestas  a las falencias educativas y por 
ello, se precisa en contar con el Marco Curricular que establece los 
aprendizajes que son consideramos como fundamentales y que están  
adaptados  a la diversidad cultural de cada  zona  y que estos deben ser  logros 
comunes  para todo el país.Los aprendizajes fundamentales, categorizan  los 
comportamientos  de la concreción curricular  en el  hacer, como al ser y el 
convivir, y  donde  el docente conjuga un papel protagónico,  quien asume su 
rol de educador  para ver  la necesidad evidente  que exige cambios 
acelerados y donde  el docente requiere  desempeñarse  de manera eficiente, 
empoderada, eficaz , creativapara  lograralumnos con aprendizajes  
competentes, con capacidades acorde a la exigencia del mundo globalizado. 
Básicamente,  el Marco Curricular, se fortalece con los aprendizajes 
fundamentales que los alumnos logran  a través de  los estudios secundarios. 
Tales aprendizajes  nos dará un percepción  real  para tomar decisiones 
oportunas  para  complementar nuestras difrencias. 
Estos aprendizajes  desarrollan  la capacidad crítica, analítica y reflexiva  
para transformar los conocimientos  en elementos de soporte en el alumno 
para enfrentar la cotidianidad .  
La política educativa bajo este parámetro  curricular, exige  demandas 
que estén acorde  a los exigencias del Proyecto Educativo Nacional (PEN), 
concretizar los aprendizajes elementales en los conocimientos  requiere  de un 
trabajo  con compromiso por parte los profesionales eduactivos y lo entes de la 
comunidad educativa. 
Precismente, elMarco Curricular  desprendelas exigencias  de una 
educación globalizada. Por tanto, la estructura educativa  está determinada   
desde le etapa  inicial, primaria y finalmente la secundaria, que  asegure que 
dichos alumnos logren  desarrollar competencias y capacidades y al desarrollo 
de estándares  educativos para poder afrontarsituaciones de la vida diaria y 
que los prepare mejor para su vida personal y su  posibilidad de seguir 
aprendiendo toda  la vida, que hoy son temas de debate, y se describen: 
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- La oprtunidad del acceso a una  lengua en su forma escrita vdesde un 
punto de vista comunicativa e intercultural, que en lo posterior demostrará 
como parte de él, las  competencias en el discurso es decir la lectura, la 
redacción  y  su forma expresiva de manera  oral en castellano y en su 
lengua materna.  
- La práctica  efectiva de los  saberes científicos y matemáticos para  asumir  
retos en diversos contextos siendo reales o plausibles  desde su propi a 
identidad intercultural. 
- Manejan e innovan, generando un conocimientoel cual crea  recursos 
tecnológicos  en contextos  diferentes. 
- La actuación  señalando la seguridad y la atención  de sí mismo, apreciando 
su identidad particular,  colectiva y cultural, en variados escenarios y 
circunstacias.  
- Desarrollan  una divergencia  de lenguajes artísticos, señalando su destreza 
en la apreciación, creación y expresióne sí mismo. 
- Se vincula de manera armoniosa con su medio ambiente y entable  
armónicamente con la naturaleza el manejo sostenible de los recursos. 
- La diigencia de  emprender, utilizando los conocimientos y el manejo de los 
recursos tecnológicos que tenag la oportunidad de insertase al mundo 
laboral. 
-  La actuación  en la sociedad siendo conciente del uso de sus derechos y 
deberes, y con un compromiso  por el bien común. 
1.3.2.3. Visión de la profesión docente 
Las formas  mediante  los cuales los expertos en  la educación  
consiguen  adquirirlas destrezas y habilidades competentes para  desafiar con 
calidad  el quehacer  profesional,   En las sociedades actuales está  
compenetrada de una marcada influencia filsófica en razón a tendencias  que 
hablan de la profesión docente, que es visto como un ser partidario que a  
través de su quehacer se sacrifica  en bien  de los  actorres directos. En la 
sociedad contemporánea se manejan criterios  divergentes, en las  que ha 
surgido una perspectiva  del profesional  docente como guía  en el trabajo  que 
experimenta diferentes fasetas y por el cual irradia un temperamento eficaz que 
le permite estar motivado para ejercer la practica  a nivel  de la estimación 
reflexiva innovadora en situaciones de coyuntura institucional. Las nuevas 
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generaciones tienen una percepción  del docente al que le atribuyen un 
reconocimiento mutuo, es decir, institucional y gubernamental.Según 
Montenegro (2007). 
Por consiguiente, en el contexto actual  se maneja una visión diferente 
del ejercicio docente que plantean las amplias concepciones sobre eldesarollo 
del docente dentro de su ambiente pedagógico. Los psicopedagogos han 
fojaron innovaciones y cambios en la percepción  del docente  en un contexto 
macro y que por el contrario, en la práctica condicionada  se empodera de sus 
habilidades y capacidades  que van de manera coherente a las funciones, que 
se emparentan con la correspondencia directa de personas,  es decir el recurso 
humano;  ello exige la demanda de superación, según el rol que juega en la 
administración  de gestión y organización lo que le permite su equilibrio 
profesional. Según Duarte (2007). 
Según, Ball & Goodson(1989), afirman  que desde  un enfoque inmediato  y 
coherente la labor  docente presenta una gama de artículos  que armonizan  en 
un  ideal  en que los docentes  estiman  y se hallan preciados con lo que 
hacen, es decir la práctica de enseñanza y  en su mayor amplitud  la pedagogía 
enmarcada al hecho educativo  y que esta complacencia varía según la 
práctica docente  y  el periodo  de la profesión en que se encuentran.  
Reconocemos a la profesión docente  como el mejor patrimonio cultural: en 
lo folosófico y demás ramas del saber. Este como agente de cambio  maneja 
un aglomaradoaciertos de acciones estructuradas en las cuales juega  un rol  
importante los proceso de gestión donde los procesos curriculares exigen  el 
manejo claro de estas acciones educativas. Por tanto, la profesión docente, se 
encamina más a unaejercicio social  y pedagógica.  Según el MED. MBDD. 
(2012) resalta los siguientes criterios: 
- El educador como un  profesional, su  labor  se desarrolla con el colectivo o 
la comunidad, en grupos, en etapas peirodizadas. Como líder existe el 
compromiso por cada estudiante,  por ende asume  el funcionamiento del 
centro y  mantiene un excelente clima institucional y  es conciente de la 
realización del Proyecto Educativo Institucional. 
- El educador como agente dinámico en las etapas de evaluación desde  su 
jerarquía  profesional, nunca  deja de aprende de sus errores y aciertos, lo 
que le invita ser un entecrítico y autocrítico y de este proceso orienta mejor 
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su desarrollo profesional, es decir  a partir  de la  experiencia y la vision de 
la institución. 
Resulta interesante explicar, como señala Leren (1987) “cómo produce 
y reproduce el sistema escolar las principales carcaterísticas psicosociales  de 
sus propios agentes y cómo estos, en tanto grupo, constituyen una 
materialización  y encarnación  de la estructura de ese sistema” 
 Hoy en día  la visión de la profesión docente  se concibe como un 
hechocomplejo, es decir  que depende  de ciertos aspectos culturales, 
sociopolíticos y modelos pedagógicos. En su significatividad cultural  de su 
profesión  cobra relevancia  al momento de estructurar el conocimiento sobre lo 
educativo junto a aspectos  organizativos, institucionales y 
curriculares.Finalmente,  dentro del desarrollo docente  podemos 
particularizaralgunas dimensiones  que integran  su función  dentro de la  
sociedad: la dimensión política, cultral y pedagógica. 
1.3.2.4. Matriz del Desempeño Docente 
Según reafirma Rodríguez (2015) “Es un instrumento que permite conocer 
en que medida o porcentaje  es efectivo el desempeño de un empleado, este 
se puede evaluar de acuerdo a ciertas escalas para luego tomar decisiones 
oportunas y mejorar  la efectividad del desempeño que  beneficien a la 
organización”. 
Igualmente LiderHazgo (2013), sostiene “Es una herramienta simple pero 
eficaz que se utiliza para evaluar el talento en las organizaciones, en el se 
evalúan dos dimensionesa los individuos: el desempeño pasado y potencial 
futuro”. Interpretamos  que en el campo educativo esta herramienta sirve de 
ayuda para fortalecer el trabajo de  servicio que ayudará a ser más eficaz  en el 
desarrollo de la misión institucional. 
Según el MED y el  MBDD. (2012), consignan los siguientes criterios: 
- Demuestra conocimiento y comprensión de las características 
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus 
necesidades especiales.  
- Demuestra conocimientos actualizados y comprensión de los 
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el área 
curricular que enseña. 
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- Demuestra conocimiento actualizado y comprensión de las teorías y  
prácticas pedagógicas y de la didáctica de las áreas que enseña. 
- Elabora la programación curricular analizando con sus compañeros el 
plan más pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera 
coherente los aprendizajes que se promueven, las características de 
los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados. 
- Selecciona los contenidos de la enseñanza, en función de los 
aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la 
escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes. 
- Diseña creativamente procesos pedagógicos  capaces de despertar 
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el  logro de 
los aprendizajes previstos.  
- Contextualiza el diseño de la enseñanza sobre la base del 
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de 
aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes. 
- Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes 
como soporte para su aprendizaje. 
- Diseña la evaluación de manera sistemática, permanente, formativa y  
diferencial  en concordancia con los aprendizajes esperados. 
- Diseña la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en 
coherencia con los logros esperados de aprendizaje y distribuye 
adecuadamente el tiempo. 
- Construye, de manera asertiva y empática, relaciones interpersonales 
con y entre los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la con-
anza, el respeto mutuo y la colaboración.  
- Orienta su práctica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les 
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje. 
- Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se 
exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de 
aprendizajes. 
- Genera relaciones de respeto, cooperación y soporte de los  
estudiantes con necesidades educativas especiales.  
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- Resuelve conflictos en diálogo con los estudiantes sobre la base de 
criterios éticos, normas concertadas de convivencia, códigos culturales 
y mecanismos pacíficos. 
- Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y 
adecuada para el trabajo pedagógico y el aprendizaje, atendiendo a la 
diversidad. 
- Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias 
vividas de discriminación y exclusión, y desarrolla actitudes y 
habilidades para enfrentarlas. 
- Controla permanentemente la ejecución de su programación 
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes 
como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con 
apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.  
- Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los 
conocimientos en la solución de problemas reales con una actitud 
reflexiva y crítica. 
- Constata que todos los estudiantes comprenden los propósitos de la 
sesión de aprendizaje y las expectativas de desempeño y progreso. 
- Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teóricos y disciplinares de 
manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los 
estudiantes. 
- Desarrolla estrategias pedagógicas y actividades de aprendizaje que 
promueven el pensamiento crítico y creativo en sus estudiantes y que 
los motiven a aprender. 
- Utiliza recursos y tecnologías diversas y accesibles, y el tiempo 
requerido en función del propósito de la sesión de aprendizaje.  
- Maneja diversas estrategias pedagógicas para atender de manera 
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas 
especiales. 
- Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma 
diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de 
aprendizaje de los estudiante 
- Elabora instrumentos válidos para evaluar el avance y logros en el 
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes. 
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- Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma 
de decisiones y la retroalimentación oportuna. 
- Evalúa los aprendizajes de todos los estudiantes en función de criterios 
previamente establecidos, superando prácticas de abuso de poder. 
- Comparte oportunamente los resultados de la evaluación con los 
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para 
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje. 
- Interactúa con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para 
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico, mejorar la 
enseñanza y construir de manera sostenible un clima democrático en la 
escuela. 
- Participa en la gestión del Proyecto Educativo Institucional, del 
currículo y de los planes de mejora continua, involucrándose 
activamente en equipos de trabajo. 
- Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigación, 
innovación pedagógica y mejora de la calidad del servicio educativo de 
la escuela. 
- Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el 
aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. 
- Integra críticamente, en sus prácticas de enseñanza, los saberes 
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno. 
- Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de 
la comunidad, los retos de su trabajo pedagógico, y da cuenta de sus 
avances y resultados. 
- Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su práctica 
pedagógica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes. 
- Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en 
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la 
escuela. 
- Participa en la generación de políticas educativas de nivel local, 
regional y nacional, expresando una opinión informada y actualizada 
sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional. 
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- Actúa de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y 
resuelve dilemas prácticos y normativos de la vida escolar con base en 
ellos. 
- Actúa y toma decisiones respetando los derechos humanos y el 
principio del bien superior del niño y el adolescente. (MINEDU .Marco 
del  buen Desempeño Docente, 2012). 
1.4 Formulación del problema 
1.4.1. Problema general: 
- ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con el 
desempeño docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa de la ciudad de Abancay? 
1.4.2. Problemas específicos 
- ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay?  
- ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la 
enseñanza para el aprendizaje  de  los estudiantes en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay? 
- ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la 
participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad en las 
instituciones educativas con Jornada Escolar Completa  en Abancay? 
- ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona  con el 
desarrollo profesional  y la identidad del docente en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa de Abancay? 
 
1.5 Justificación del estudio 
Desde una perspectiva holística en el campo educativo se ha venido 
observando que los directivos de las instituciones educativas  modelos JEC 
de la ciudad  de Abancay asumen posturas personalistas  que  no 
contribuyen a buen desempeño docente y a la gestión pedagógica y 
administrativa. Hoy en día se necesita  directivos con características de un 
líder transformacional que asuman con compromiso, empoderamiento y 
convicción   de la sinergia  o la suma  de esfuerzos para que permitan 
resultados idóneos en  las instituciones educativas para garantizar la 
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eficiencia, eficacia, calidad, etc.  Con el presente trabajo de investigación  
demostraremos  tales falencias  en dichas instituciones donde se enfoca la 
investigación y  se demostrará que el tipo de líder transformacional es un 
paradigma innovador y prototipo de particular de la conducta humana, un 
eje orientador  capaz de mejorar  los procesos de gestión, dinamizando el 
medio  donde se desarrolla. 
En cuanto a la Justificación legal, Las reformas educativas  han venido 
cuestionando los modelos que han planteado en América Latina y en cada  
gobierno de Estado. El Perú no es ajeno a esta circunstancia, visto los 
informes de las mediciones internacionales de logros de aprendizajes, así 
como las evaluaciones nacionales, encargadas en algunos países, señalan 
que los progresos educativos en la región no son coherentes con la 
inversión realizada y todavía hay grandes temas. Por tanto, el Buen 
Desempeño Docente es una alternativa que contribuirá al desarrollo de una 
educación de calidad para ello se sustenta en el Proyecto Educativo 
Nacional, el Proyecto Educativa Regional  y en la Ley General de 
Educación donde contemplan las acciones a cumplir  como un hecho 
motivador para cambiar la realidad educacional en el país.  
La Justificación teórica, está sustentada en la utilización registros 
bibliográficos, páginas de internet, publicaciones periodísticas,  tesis  de 
corte internacional, nacional que han  servido  como antecedente al 
problema. 
En referencia a la Justificación práctica, está contribuirá al análisis  del 
factor del líder transformacional y su relación con el  Buen Desempeño 
Docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar Completa de 
la ciudad de Abancay. Viendo al liderazgo transformacional como un 
soporte en el plan de gestión tanto, pedagógica y administrativa y que su 
implicancia mejorar la acción educativa desde la enseñanza y aprendizaje 
de los alumno, la gestión, el profesionalismo  e identidad del docente. 
 
1.6 Hipótesis:  
1.6.1. Hipótesis General:  
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- El liderazgo  transformacional se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay. 
 
 
Hipótesis General Nula: 
“El liderazgo  transformacional no se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay”. 
 
1.6.2. Hipótesis Específicas: 
1.6.2.1 Hipótesis Específica 1: 
- El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
Hipótesis Nula: 
- “El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con la 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay”. 
 
1.6.2.2 Hipótesis Específica 2: 
- El liderazgo transformacional se relaciona significativamente  con la 
enseñanza para el aprendizaje  de  los estudiantes en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
Hipótesis Nula: 
- “El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente  con la 
enseñanza para el aprendizaje  de  los estudiantes en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay”. 
 
1.6.2.3 Hipótesis Específica 3: 
- El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la 
participación del docente en la gestión de la escuela  articulada a la 
comunidad en las instituciones educativas con Jornada Escolar 




- “El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con la 
participación del docente en la gestión de la escuela  articulada a la 
comunidad en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en Abancay”. 
 
1.6.2.4 Hipótesis Específica 4: 
- El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el 
desarrollo profesional  y la identidad del docente en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
Hipótesis Nula: 
- “El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con el 
desarrollo profesional  y la identidad del docente en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay”. 
 
1.7. Objetivos:  
1.7.1. Objetivo General:  
- Determinar en qué medida el  liderazgo transformacional se relaciona 
con el desempeño docente en las instituciones educativas  con  
Jornada Escolar Completa    de  Abancay. 
1.7.2. Objetivos Específicos: 
- Determinar en qué medida el  liderazgo transformacional se relaciona 
con la preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las 
instituciones educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay”. 
- Determinar en qué medida el  liderazgo transformacional se  relaciona  
con la enseñanza para el aprendizaje  de  los estudiantes en las 
instituciones educativas  con  Jornada Escolar Completa    de  Abancay. 
- Determinar en qué medida  el  liderazgo transformacional se relaciona 
con la participación del docente en la gestión de la escuela  articulada a 
la comunidad en las instituciones educativas  con  Jornada Escolar 
Completa    de  Abancay. 
- Determinar en qué medida el liderazgo transformacional se relaciona  
con el desarrollo profesional  y la identidad del docente en las 




2.1. Diseño de investigación 
En cuanto al diseño Hernández, Fernández y Baptista (2010), citando a 
Dankhe; señalan que muy frecuentemente el propósito del investigador es 
descubrir situaciones y eventos. Esto es, decir como es y se manifiesta 
determinado fenómeno. Los estudios descriptivos buscan especificar las 
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro 
fenómeno que sea sometido a análisis.  
El diseño descriptivo correlacional, tienen como objetivo indagar la 
incidencia y los valores en que se manifiesta una o más variables. El 
procedimiento consiste en medir en un grupo de personas u objetos una o 
(generalmente) más variables y proporcionar su descripción. Son, por lo tanto 
estudios puramente descriptivos que cuando establecen hipótesis, estas son 
también descriptivas. 
Sánchez y Reyes (2002), señalan que esta es la forma más elemental de 
investigación a la que puede recurrir un investigador. En este tipo de 
investigación el investigador busca y recoge información contemporánea con 
respecto a una situación previamente determinada (objeto de estudio) no 
presentándose la administración o control de un tratamiento. 
 
Su diseño es el siguiente: 
O1 
    




M : Muestra conformada por 53 docentes  de 03 instituciones 
educativas 
O1 : Variable 1: Liderazgo Transformacional 
O2 : Variable 2: Desempeño docente 
 
El diseño de investigación busca describir la primera variable 1 (liderazgo 
transformacional), para conocer la relación con la variable 2 (desempeño 
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docente) en las instituciones educativas  con Jornada Escolar Completa de la 
ciudad de Abancay. 
2.2 Variable y operacionalización 



























Define el liderazgo 
transformacional de 
la siguiente manera 
“el líder 
transformador motiva 
a otros a hacer más 
que lo que 
originalmente se 
habían propuesto y, 
con frecuencia, más 
que lo que ellos 








también tienden a 
tener más 
comprometidos y 
satisfechos a sus 
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49ítems y que 




















- Motiva e inspira a sus trabajadores confianza, 
integralidad y valores en las actividades 
desarrolladas. 
- Muestra las cualidades del líder. 
-  Genera un alto grado de respeto. 
- Plantea actividades que permitan alcanzar objetivos 
institucionales. 
























- Desarrolla habilidades para motivare el desempeño 
superior. 
- Desarrolla actividades que promuevan la disposición 
para el cambio y aliente el interés. 
- Atiende las necesidades personales del equipo de 
trabajo. 
- Asigna responsabilidades creando el compromiso 
de superación como una acción potencial. 
- Genera un ambiente favorable y de cooperación. 
- Propicia  constantemente la motivación continua 
como una fortaleza del trabajo cooperativo. 
-  Atención de las necesidades personales de sus 




- estrategias y  habilidades para solucionar 
situaciones. 




empoderan a sus 
seguidores y ponen 
atención a sus 
necesidades 
individuales y su 
desempeño personal, 
ayudando a sus 
seguidores a 
desarrollar su propio 
potencial de 
liderazgo.”  
Bass (2006) citado 
por Pozo 
donde los ítems 
se elaboran en 
base a los 
indicadores de 
las dimensiones 
atendiendo a la 
variable que se 
plantea en la 
investigación.   
intelectual seguidores para una actuación holística. 
- Valora los aportes y sugerencias de sus seguidores. 






- Comunica  confianza, integralidad y valores  en las 
actividades desarrolladas 
- Identifica las cualidades personales del líder. 
- Genera y fomenta una visión asertiva con su 
desempeño. 




- Ejerce la empatía para corregir las equivocaciones. 
- Empleo del humor en los desaciertos. 
- Practica las críticas constructivas en situaciones de 
conflictos. 
- Fomenta la paciencia en la resolución de problemas 



























 “En el marco del 
buen desempeño 
docente, de ahora en 
adelante el Marco 
define los dominios, 
las competencias y 
los desempeños que 
caracterizan una 
buena docencia y 
La información se 




por   una escala 









- Realiza su planificación anual en coherencia con las 
competencias, capacidades con un enfoque 
intercultural. 
- Elabora sus unidades de aprendizaje, proyectos de 
aprendizaje y módulos de aprendizaje con un 
enfoque intercultural. 
- Diseña adecuadamente sus sesiones de clase de 













que son exigibles a 
todos los docentes 
de Educación Básica 
Regular del país. 
Constituye  un 
acuerdo técnico y 
social entre el 
estado, los docentes 
y la sociedad en 
torno a las 
competencias que se 
espera dominen las 
profesoras y los 
profesores del país, 
en sucesivas  etapas  
de su carrera 
profesional, con el 
propósito de lograr el 
aprendizaje  de 
todos los 
estudiantes. Se trata 
de una herramienta 
estratégica en una 




respuestas   
cerradas,   con   
posibilidad   de   
cuatro   (4)   







los ítems se 
elaboran en base 
a los indicadores 
de las 
dimensiones 
atendiendo a las 
variables que se 
plantearon en la 








- Contextualiza  su programación de acuerdo al 
contexto social, cultural y lingüístico.  
- Utiliza teorías pedagógicas y didácticas pertinentes.  
- Promueve  diversas formas de organización del aula 
que promueve un clima favorable para el 
aprendizaje. 
- Maneja de contenidos actualizados sobre las 
disciplinas  y áreas que enseña. 
- Promueve procesos pedagógicos  de manera 
adecuada. (Motivación). 
- Utiliza estrategias metodológicas  pertinentes al 
enfoque pedagógico. 



















la gestión de la 
escuela  
articulada a la 
comunidad 
- Promueve la participación democrática en la gestión 
de la escuela. 
- Propicia la comunicación horizontal con los actores 
de la comunidad  educativa. 
- Participa  en la construcción y evaluación del 
Proyecto Educativo Institucional. 




profesional y la 
identidad 
docente. 
- Reflexión  sobre su práctica y formación 
pedagógica.  
- Realiza su práctica  profesional acorde con su  
compromiso social. 
2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
La población para trabajo de investigación está conformada por 05 
Instituciones Educativas con Jornada Escolar Completa de la ciudad de 
Abancay, que corresponde a 147  docentes, como se presenta en el siguiente 
cuadro: 
 
Tabla Nº 01 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS CON JEC DE LA CIUDAD DE ABANCAY 
Institución Educativa con JEC Cantidad de 
Docentes 
I.E. “La Salle” 20 
I.E. “Miguel Grau” 69 
I.E. “Francisco Bolognesi” 18 
I.E. “San Francisco Solano” 15 
I.E. “Santa Rosa” 25 
Total  147 
Fuente: UGEL – Abancay 
 
2.3.2 Muestra 
La muestra está conformada por 53 docentes de diferentes áreas de 03 
Instituciones Educativas con Jornada Escolar Completa de la ciudad de 
Abancay. El muestreo es de método no probabilístico de tipo intencional. 
Tabla Nº 02 
DISTRIBUCIÓN DE LA MUESTRA 
Institución Educativa JEC Cantidad de 
Docentes 
I.E. “La Salle” 20 
I.E. “Francisco Bolognesi” 18 
I.E. “San Francisco Solano” 15 
Total  53 




2.4 Técnicas  e instrumentos de recolección de datos , validez y 
confiabilidad 
2.4.1 Técnicas 
2.4.1.1 Variable de estudio: Liderazgo Transformacional 
Dado que el instrumento de medición privilegiado para analizar el 
liderazgo transformacional. El instrumento básico utilizado en la investigación 
por encuesta es el cuestionario, que es un documento que recoge en forma 
organizada los indicadores de las variables implicadas en el objetivo de la 
encuesta (Casas, 2003:528).  
TECNICA INSTRUMENTO 
Encuesta Cuestionario sobre liderazgo 
transformacional. 
Para el diseño y la presentación del cuestionario se tomó en cuenta las 
siguientes recomendaciones:  
- Portada formal que recoja el título de la investigación con los autores, 
a quien va dirigido y fecha y versión de la encuesta.  
- Instrucciones. Una pequeña explicación y las indicaciones para el 
correcto llenado.  
- Diseño atractivo de preguntas y respuestas.  
- Letra legible de preferencia Times o Serif y de un solo tipo.  
- Utilizar una fuente pequeña para que aparente ser una encuesta 
corta. 
- Usar cursivas y negritas para dar instrucciones. 
2.4.1.2 Variable de estudio: Desempeño Docente 
Este proceso permite observar si el maestro adopta prácticas 
adecuadas en su lugar de trabajo más usual: el aula (UNESCO, 2007). En 
este sentido pare el desempeño docente se aplicó la siguiente técnica con su 
respectivo instrumento de recolección de datos: 
TECNICA INSTRUMENTO 
Encuesta Cuestionario sobre el desempeño docente. 
 
Los estudios de encuesta son muy utilizados en el ámbito educativo por 
su aparente facilidad para la obtención de datos y son útiles para la descripción 
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y la predicción de un fenómeno (Bizquerra, 2004:233), este tipo de estudios 
permiten recoger información de individuos de diferentes formas y pretenden 
hacer estimaciones de las conclusiones a la población de referencia. 
2.4.2 Validez y confiabilidad 
El instrumento de recojo de datos se sometió para la validación al juicio 
de experto tanto al nivel de contenido temático como de la metodología de 
investigación. Para el caso del presente estudio se recurrió  al juicio de cinco 
expertos quienes revisaron los instrumentos de recolección de datos. 
Para el análisis de confiabilidad del instrumento empleado para recolectar 
los datos se empleó el coeficiente Alfa de Cronbach el cual permite un análisis 
numérico que consiste: mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. El mayor valor 
teórico de Alfa es 1, y en general 0.80 se considera un valor aceptable. Siendo 
su fórmula:  
 
 
Para interpretar el valor del coeficiente de confiabilidad usaremos 
lasiguiente valoración. 







Tabla Nº 03 
INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Resumen del procesamiento de 
los casos 
 N % 
Casos 




Total 46 100,0 
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a. Eliminación por lista basada en 











El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido en este instrumento es 0.918, 
este valor supera la valoración mínima, por lo que se puede afirmar que la 
confiabilidad del instrumento en el nivel muy alto. 
Tabla Nº 04 
INSTRUMENTO DE DESEMPEÑO DOCENTE 
Resumen del procesamiento de 
los casos 
 N % 
Casos 




Total 46 100,0 
a. Eliminación por lista basada en 
todas las variables del 
procedimiento. 
 









El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido en este instrumento es 0.921, 
este valor supera la valoración mínima, por lo que se puede afirmar que la 
confiabilidad del instrumento en el nivel muy alto. 
2.5 Método de análisis de datos. 
2.5.1 Utilización del Procesador sistematizado. 
Los datos obtenidos tras la aplicación de los instrumentos de recolección 
serán organizados, resumidos y presentados haciendo uso de tablas y gráficos 
estadísticos con ayuda del software IBM SPSS STATISTIC versión 23 y Excel. 
Dada la naturaleza de las variables estudiadas, siendo estas de tipo ordinal, 
usaremos la prueba estadística de Tau b de Kendall, que nos indica si estas 
variables están asociadas y en qué medida, para ello usaremos los dos tipos 
de pruebas que existen para el Tau B de Kendall. 
La Tau-b de Kendall, es una medida no paramétrica de la correlación 
para variables ordinales o de rangos que tiene en consideración los empates. 
El signo del coeficiente indica la dirección de la relación y su valor absoluto 
indica la fuerza de la relación. Los valores mayores indican que la relación es 





Valores de interpretación de “Tau b” 
a) De 0.00 a 0.19  : Muy baja correlación 
b) De 0.20 a 0.39  : Baja correlación 
c) De 0.40 a 0.59  : Moderada correlación 
d) De 0.60 a 0.79  : Buena correlación 
















3.1. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LA VARIABLE: LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 
Es liderazgo con una visión de cambio organizacional  para resolver  los 
problemas  de manera individual. Representa una cultura de cambio  que 
motiva a la personas a adaptarse en la resolución de problemas y mejorar su 
desempeño generando cambios  significativos. Donde las personas aprenden a 
trascender  buscando los deseos de logros, superación y auto realización, 
promoviendo el desarrollo del grupo y las organizaciones.  
TABLA 5.  
Variable Liderazgo transformacional. 





Válido INSUFICIENTE 3 5,7 5,7 5,7 
MÍNIMO 15 28,3 28,3 34,0 
SUFICIENTE 29 54,7 54,7 88,7 
DESTACADO 6 11,3 11,3 100,0 















Figura N° 01: Variable: Liderazgo transformacional.  
 
Según el resultado que se observa en la figura N° 01, respecto al liderazgo 
transformacional se aprecia que los docentes tienen una percepción sobre el 
tipo de liderazgo que ejercen sus directores de su institución educativa, 















participantes, en menor porcentaje en los niveles mínimo, destacado y en 
escaso porcentaje en nivel insuficiente, con 28.3%, 11.3%, 5.7 % equivalentes 
a 15, 6 y 3 participante respectivamente. 
TABLA 6.  
Dimensión Influencia Idealizada 





Válido INSUFICIENTE 1 1.9 1.9 1.9 
MÍNIMO 10 18.9 18.9 20.8 
SUFICIENTE 30 56.6 56.6 77.4 
DESTACADO 12 22.6 22.6 100.0 













Figura N°02: Dimensión Influencia Idealizada 
Según el resultado que se muestra en la figura N°02, se puede apreciar que en 
la dimensión influencia idealizada existe un nivel suficiente en razón a la forma 
cómo el director  es un modelo a seguir e inspira admiración  y respeto en la 
Institución,  quiere decir que  un 56.6%  es equivalente a 30 participantes, en 
menor porcentaje en los niveles destacado, mínimo y en escaso porcentaje en 



















Dimensión Motivación Idealizada. 





Válido INSUFICIENTE 3 5,7 5,7 5,7 
MÍNIMO 8 15,1 15,1 20,8 
SUFICIENTE 27 50,9 50,9 71,7 
DESTACADO 15 28,3 28,3 100,0 















Figura N° 03: Dimensión Motivación Idealizada. 
Según el resultado  que se muestra en la figura  N° 03  se puede apreciar que 
la dimensión de la motivación idealizada, tiene un  nivel suficiente en la 
percepción de los docentes con un 50.9% equivalente a 27 participantes, en 
menor porcentaje en los niveles destacado, mínimo y en escaso porcentaje en 













TABLA 8.  
Dimensión Estímulo Intelectual. 





Válido INSUFICIENTE 6 11,3 11,3 11,3 
MÍNIMO 38 71,7 71,7 83,0 
SUFICIENTE 9 17,0 17,0 100,0 












Figura N° 04: Dimensión Estímulo Intelectual 
Según el resultado que se muestra en la figura N°04, se puede apreciar que la 
dimensión del estímulo intelectual, es decir la capacidad de romper  con lo 
establecido, innovarse y tomar riesgos en las acciones pedagógicas  en razón 
al director en las instituciones educativas, se observa una aceptación en el 
nivel mínimo con un 71.7% equivalente a 38 participantes, en menor porcentaje 
en los niveles suficiente y en escaso porcentaje  en  el nivel insuficiente, con 


















Dimensión Consideración Individual. 





Válido INSUFICIENTE 3 5,7 5,7 5,7 
MÍNIMO 16 30,2 30,2 35,8 
SUFICIENTE 22 41,5 41,5 77,4 
DESTACADO 12 22,6 22,6 100,0 














Figura N° 05: Dimensión Consideración individual 
Según el resultado que se muestra en la figura N°05 se puede observar en la 
dimensión consideración individual, donde los docentes de las instituciones 
educativas perciben que el director motiva  y busca el desarrollo personal de 
sus docentes, alumnos y padres de familia. Esta apreciación está en el nivel 
suficiente con un 41.5% equivalente a 22 participantes, en menor porcentaje en 
los niveles mínimo, destacado y en escaso porcentaje  en  el nivel insuficiente, 

















TABLA 10.  
Dimensión  Tolerancia Psicológica. 





Válido INSUFICIENTE 6 11,3 11,3 11,3 
MÍNIMO 26 49,1 49,1 60,4 
SUFICIENTE 19 35,8 35,8 96,2 
DESTACADO 2 3,8 3,8 100,0 














Figura N° 06: Dimensión Tolerancia Psicológica 
Según el resultado que se muestra en la figura N°06 se observa en la 
dimensión de la tolerancia psicológica  que los docentes observan en sus 
directores  de su institución educativa, que el uso  del sentido del humor le  
permite resolver situaciones conflictivas en las relaciones interpersonales, en 
esta apreciación se observa en el nivel mínimo con un 49.1% equivalente a 26 
participantes, en menor porcentaje en los niveles suficiente, insuficiente y en 
escaso porcentaje  en  el nivel destacado con 35.8 %, 11.3%, 3.8% 
equivalentes a 19, 6 y 2 participantes respectivamente. 
 
3.2. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LA VARIABLE: DESEMPEÑO 
DOCENTE 
Entendida como el cumplimiento de acciones concretas en mejora de la 






entorno  del estudiante, al contexto sociocultural y al entorno del propio 
docente. 
Su misión  es contribuir al crecimiento  de sus alumnos, desde los 
espacios estructurados para la enseñanza  - aprendizaje; la institución a través 
de los compromisos previstos en la misión y visión y alianzas institucionales y  
su desarrollo profesional como motivación de crecimiento personal.  
 
TABLA 11. 
Variable: Desempeño docente. 





Válido SUFICIENTE 26 49,1 49,1 49,1 
DESTACADO 27 50,9 50,9 100,0 













Figura N° 07: Variable: Desempeño docente. 
Según el resultado que se muestra en la figura N° 07 se puede apreciar que la 
variable de desempeño docente en las instituciones educativas con Jornada 
Escolar Completa, denota  un  nivel destacado con un 50.9 % equivalente a 27 
participantes, en menor porcentaje en el nivel suficiente con 49.1 %, 












Dimensión Preparación para el aprendizaje de los estudiantes. 





Válido MÍNIMO 2 3,8 3,8 3,8 
SUFICIENTE 30 56,6 56,6 60,4 
DESTACADO 21 39,6 39,6 100,0 












Figura N° 08: Dimensión Preparación  para  el aprendizaje de los estudiantes. 
Según el resultado que se observa en la figura N°08 en la dimensión  
preparación para el aprendizaje de los estudiantes se  aprecia que en las 
instituciones educativas con Jornada Escolar Completa existe  un  nivel 
suficiente con un 56.6% equivalente a 30 participantes, en menor porcentaje en 
el nivel destacado y en escaso porcentaje en nivel mínimo, con 39.6%, 3.8%, 














TABLA 13.  
Dimensión Enseñanza  para el aprendizaje de los estudiantes 





Válido SUFICIENTE 24 45,3 45,3 45,3 
DESTACADO 29 54,7 54,7 100,0 

















Figura N° 09: Dimensión Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
Según el resultado que se muestra en la figura N°09  en la dimensión  
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes se aprecia que en las 
instituciones educativas  con Jornada Escolar Completa  existe un  nivel 
destacado con un 54.7% equivalente a 29 participantes, en menor porcentaje 















TABLA 14.  
Dimensión Participación en la gestión de la escuela articulada a 
la comunidad 





Válido MÍNIMO 5 9,4 9,4 9,4 
SUFICIENTE 24 45,3 45,3 54,7 
DESTACADO 24 45,3 45,3 100,0 













Figura N° 10: Dimensión Participación en la gestión de la escuela articulada a 
la comunidad. 
Según el resultado que se muestra en la figura N°10 se observa en la 
dimensión  participación  en la gestión de la escuela articulada  a la comunidad   
de las instituciones educativas con Jornada Escolar Completa,  que existe los 
niveles suficiente y destacado con un 45,3 % equivalente a 24 participantes y 













TABLA 15.  
Dimensión Desarrollo profesional y la identidad del docente. 





Válido MÍNIMO 3 5,7 5,7 5,7 
SUFICIENTE 23 43,4 43,4 49,1 
DESTACADO 27 50,9 50,9 100,0 














Figura N° 11: Dimensión Desarrollo  profesional y la identidad del  docente. 
Según el resultado que se muestra en la figura N°11  de la dimensión en el 
desarrollo profesional y la identidad del docente  se puede  apreciar que  en las 
instituciones educativas  con Jornada Escolar Completa existe un   nivel 
destacado con un 50.9% equivalente a 27 participantes, en menor porcentaje 
en el nivel suficiente con 43,4% y en escaso porcentaje en nivel mínimo 5,7 %. 
 
3.3. CONTRASTE DE HIPÓTESIS PARA CORRELACIÓN ENTRE LAS 
VARIABLES LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPEÑO 
DOCENTE  
La prueba de normalidad tiene por objetivo determinar el comportamiento 
que tiene los resultados mostrados con respecto a un comportamiento normal, 





Tabla N° 16. 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ,309 53 ,000 
DESEMPEÑO DOCENTE ,344 53 ,000 
Del resultado en la tabla, podemos observar que la significancia el 0,000 
el cual nos indica que las variables en ambos casos no tienen el 
comportamiento de una distribución normal, lo que indica que las variables son 
no paramétrica. 
3.4. PRUEBA DE HIPÓTESIS  
La prueba de hipótesis a decir de Jhonson y Kuby, “proceso por el que se 
toma una decisión entre dos hipótesis opuestas. Las dos hipótesis opuestas se 
formulan de modo que cada una es la negación de la otra. (Una de ellas es 
siempre verdadera, y la otra es siempre falsa.)” (Jhonson y Kuby, 2008. P. 
417), es decir la prueba de hipótesis aporta mayor evidencia para aceptar o 
rechazar las hipótesis formuladas en una investigación y que esta pueda ser 
generalizada o no para una población. Para el análisis de las hipótesis 
utilizamos el coeficiente de correlación de Rho de Sperman y Tau B de Kendall 
para establecer la relación entre las variables o dimensiones a considerar.  
3.4.1. Hipótesis general 
Para probar la hipótesis de correlación entre las Variables de estudio: 
Liderazgo Transformacional y desempeño docente, procederemos primero a 
realizar una prueba de Independencia Chi cuadrado y seguidamente una 
prueba de Tau B de Kendall. 
Tabla N° 17. 
Prueba de independencia chi cuadrado para la variable liderazgo 
transformacional y Desempeño docente 
Pruebas de chi-cuadrado 






7,246 3 ,044 
Razón de 
verosimilitud 
9,572 3 ,023 
Asociación lineal por 
lineal 
1,810 1 ,178 
N de casos válidos 53   
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Interpretación y análisis 
Hipótesis estadística Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona 
significativamente con el desempeño docente en 
las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en Abancay. 
 
H1: El liderazgo transformacional se relaciona 
significativamente con el desempeño docente en 
las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en Abancay. 




Valor p calculado  p = 0,044 
Conclusión Como < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las variables liderazgo 




Tabla N° 18. 
















Sig. (bilateral) . ,023 






Sig. (bilateral) ,023 . 









Sig. (bilateral) . ,024 






Sig. (bilateral) ,024 . 
N 53 53 
 
El coeficiente de correlación de Tau B de Kendall obtenido entre las variables 
liderazgo transformacional y desempeño docente es de 0,555 este valor es 
mayor que 0,50 (0,555>0,50) significando esto que la correlación es moderada. 
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Además el nivel de significancia obtenido es 0,023 que es menor a la 
significancia asignada de 0,05(0,023 <0,05), estos valores obtenidos nos 
permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una 
confianza del 95%, afirmando que si existe una relación entre la variable 
liderazgo transformacional y desempeño docente en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. También debemos 
tener en cuenta que los valores de Rho de Spearman, son casi similares. 
3.4.2. Hipótesis específico 1: 
- H1: El   liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
- Ho: El   liderazgo transformacional no se relaciona significativamente 
con la preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las 
instituciones educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
 
Tabla N° 19. 


















Sig. (bilateral) . ,043 
N 53 53 
PREPARACIÓN  PARA  





Sig. (bilateral) ,436 . 








Sig. (bilateral) . ,’042 
N 53 53 
PREPARACIÓN  PARA  





Sig. (bilateral) ,042 . 




El coeficiente de correlación de Tau B de Kendall obtenido entre las variables 
liderazgo transformacional y preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
es de 0,548 este valor es mayor que 0,50 (0,548>0,50) significando esto que la 
correlación es moderada. Además el nivel de significancia obtenido es 0,0436 
que es menor a la significancia asignada de 0,05(0,043 <0,05), estos valores 
obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial 
con una confianza del 95%, afirmando que si existe una relación entre la 
variable liderazgo transformacional y la dimensión preparación para el 
aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas con Jornada 
Escolar Completa en Abancay. También debemos tener en cuenta que los 
valores de Rho de Spearman, son casi similares 
3.4.3. Hipótesis Específicos 2: 
- H1: El   liderazgo transformacional se relaciona significativamente  con la 
enseñanza para el aprendizaje  de  los estudiantes en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
- Ho: El   liderazgo transformacional no se relaciona significativamente  
con la enseñanza para el aprendizaje  de  los estudiantes en las 
instituciones educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
 
Tabla N° 20. 




















Sig. (bilateral) . ,032 
N 53 53 
LA ENSEÑANZA PARA 





Sig. (bilateral) ,032 . 








Sig. (bilateral) . ,032 
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Sig. (bilateral) ,033 . 
N 53 53 
 
El coeficiente de correlación de Tau B de Kendall obtenido entre las variables 
liderazgo transformacional y la enseñanza para el aprendizaje  de los 
estudiantes es de 0,630 este valor es mayor que 0,50 (0,630>0,50) significando 
esto que la correlación es buena. Además el nivel de significancia obtenido es 
0,032 que es menor a la significancia asignada de 0,05(0,032 <0,05), estos 
valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
inicial con una confianza del 95%, afirmando que si existe una relación entre la 
variable liderazgo transformacional y la dimensión la enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas con Jornada 
Escolar Completa en Abancay. También debemos tener en cuenta que los 
valores de Rho de Spearman, son casi similares. 
3.4.4. Hipótesis Específicos 3: 
- H1: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la 
participación del docente en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en Abancay. 
- Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con 
la participación del docente en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en Abancay. 
 
Tabla N° 21. 








EN LA GESTIÓN 










Sig. (bilateral) . ,015 
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N 53 53 
PARTICIPACIÓN EN 
LA GESTIÓN DE LA 
ESCUELA 
















Sig. (bilateral) . ,001 
N 53 53 
PARTICIPACIÓN EN 
LA GESTIÓN DE LA 
ESCUELA 









El coeficiente de correlación de Tau B de Kendall obtenido entre las 
variables liderazgo transformacional y la participación  en la gestión de la 
escuela articulada a la comunidad es de 0,711 este valor es mayor que 0,50 
(0,711>0,50) significando esto que tiene buena correlación. Además el nivel de 
significancia obtenido es 0,001 que es menor a la significancia asignada de 
0,05(0,001 <0,05), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis 
nula y aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 95%, afirmando que si 
existe una relación entre la variable liderazgo transformacional y la dimensión 
participación en la gestión articulada a la comunidad en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. También podemos 
observar que  los valores de Rho de Spearman, se acercan a esos valores. 
3.4.5. Hipótesis Específicos 4: 
- H1: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el 
desarrollo profesional y la identidad del docente en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
- Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con 
el desarrollo profesional y la identidad del docente en las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
 
Tabla N° 22. 



















Sig. (bilateral) . ,030 
N 53 53 
DESARROLLO 





Sig. (bilateral) ,030 . 








Sig. (bilateral) . ,035 
N 53 53 
DESARROLLO 





Sig. (bilateral) ,035 . 
 
El coeficiente de correlación de Tau B de Kendall obtenido entre las 
variables liderazgo transformacional y el desarrollo profesional y la identidad  
docente es de 0,450 este valor es mayor que 0,50 (0,450>0,50) significando 
esto que la correlación es moderada. Además el nivel de significancia obtenido 
es 0,030 que es menor a la significancia asignada de 0,05(0,030 <0,05), estos 
valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
inicial con una confianza del 95%, afirmando que si existe una relación entre la 
variable liderazgo transformacional y la dimensión desarrollo profesional y la 
identidad docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en Abancay. También debemos tener en cuenta que los valores de 
















Al comparar los valores obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes  
de  las  instituciones educativas en situación de muestreo se pudo recoger las 
impresiones respecto al liderazgo  transformacional, en cuanto al estilo de 
liderazgo que aplican los directores en las instituciones educativas  con 
Jornada Escolar Completa de Abancay, se verificó en la Tabla 5 y Figura N°01 
que el 54,7% de los docentes,  encuentran un nivel  suficiente del liderazgo que 
asumen los directores frente a los actores educativos, mientras el 28,3% de 
docentes creen que el liderazgo de los directivos están en un nivel mínimo, el 
11,3% de los docentes encuentra el nivel destacado de liderazgo del directivo y 
escaso en un nivel insuficiente 5,7%  que indica que el liderazgo del directivo 
aún permanece en el nivel de inicio. De los resultados de la investigación se 
concluye que, la mayoría de los docentes encuestados se encuentran en un 
nivel suficiente con el liderazgo desplegado por los directivos, así como precisa 
Bass (1985) que es citado por (Zavala & Vega, 2004), quien   determina que el 
liderazgo transformacional es el que apunta a una transformación a  un 
subplano, por lo que  es un  proceso donde se entabla la correlación del 
seguidor – líder. 
Del mismo modo Murillo  (2009), denota que “La perspectiva  que se tiene  en 
la relación interpersonal  de abajo a arriba, ha quedado hoy en día delegada 
por un enfoque  pragmático. Entendiendo que el liderazgo se pone en ejercicio 
en el campo de las relaciones humanas y organizacionales, siendo a su vez 
una forma práctica  de ser desplegada en la totalidad de sus dimensiones,  
donde profesores, directivos  y padres de familia, trabajen  de manera conjunta, 
logrando así desarrollar competencias y apoyo mutuo. Es de prioridad el  
desplegar capacidades de liderazgo en los miembros de una organización, 
buscando diferentes formas trabajo colaborativo y asistencia en el  compromiso 
personal. 
  
Establecer un análisis de las dimensiones del liderazgo transformacional, a 
partir de las impresión de los docentes encuestados respecto al tema en 
estudio, se concluye que, en relación a la dimensión influencia idealizada, en la 
Tabla 6 y Figura N° 02,  se observa que  los docentes tienen una percepción 
apreciativa  en un 56,6% como nivel suficiente; mientras que en la dimensión 
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motivación idealizada, en la Tabla 7 y Figura N° 03 , se consideran en un  
50,9%  donde los docentes denotan un nivel suficiente; en relación a la 
dimensión estímulo intelectual, en la Tabla 8 y Figura N°04, se percibe que el 
71,7% de los encuestados manifiestan como nivel mínimo, mientras referido a 
la  dimensión consideración individual, en la Tabla 9 y Figura N° 05, se aprecia 
que  el 41,5% de los docentes indica que la percepción se encuentra en el nivel 
suficiente; finalmente, los docentes  muestran una percepción en la dimensión 
tolerancia psicológica, en la Tabla 10 y Figura N° 06, quienes  consideran  que 
el 49,1 % se encuentra en un nivel mínimo. 
 
En conclusión, los directivos de las instituciones educativas que son objeto de 
estudio, vienen implementando un liderazgo transformacional, pero aún falta 
conocimiento pleno de liderazgo que permita desplegar acciones en favor de 
los intereses y demandas institucionales. Al respecto, Vázquez, (2013) afirma  
que el liderazgo transformacional tiene una correspondencia  con la cultura 
organizacional y los procesos de transformación.  Asumiendo el rol protagónico 
del líder para solucionar de forma efectiva las  dificultades del líder con y sin el 
apoyo (Gutiérrez, 2003). El liderazgo dentro del  contexto educativo, involucra a 
que los docentes líderes deben estar enfocados  a formar y dar respuestas que 
aspiran al más alto nivel emocional del personal que está al cargo. Ayudar  a 
mejorar el trabajo, reafirmar la motivación y el estímulo, promocionar la 
confianza y seguridad en ellos, para que desempeñen  funciones que van más 
allá de las exigencias establecidas. (Lombardi, 2003).   
 
La correlación de los resultados de la segunda variable: Desempeño docente 
en las instituciones educativas con  Jornada Escolar Completa  de Abancay, se 
pueden apreciar en la Tabla 11 y Figura N°07  donde se muestra que el 50.9 % 
de los encuestados califican en nivel destacado en su desempeño como 
docentes, mientras que el 49,1 % asigna el nivel de suficiente en el desempeño 
como docente en una situación de proceso. El  desempeñarse 
profesionalmente como educador  se orienta a la visión de actuar y realizar el 
trabajo pedagógico, que necesariamente  implica un conjunto de saberes, 
formas de interacción y los saberes con el propósito de conseguir  la calidad en 
la tarea educativa.   En la evaluación  del docente  reconocemos que, la labor  
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pedagógica se enmarca  a los pilares de concreción como el saber, ser y hacer 
, donde el educador reflexiona sobre su tarea educativa  que exige el 
cumplimiento   de sus obligaciones profesionales y  la función que 
cumple.(Colectivo de autores Cubanos del ICCP , 2005). 
 
En cuanto a la dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes, 
en las instituciones educativas  con Jornada Escolar Completa de Abancay, se   
evalúa la planificación del quehacer pedagógico de forma colegiada en la 
enseñanza, caracteres sociales, culturales y cognitivas de los estudiantes, al 
respecto se aprecia en la Tabla 12 y Figura N° 08 que el 56,6% de los 
encuestados manifiestan encontrarse en el nivel suficiente y el 39,6% en un 
nivel destacado, y un 3,8% que indica que se encuentra en el nivel mínimo. La 
planicación de una ardua actuación pedagógica que pone  énfasis  en la 
construcción de la doctrina curricular que se especifican en los planes de aula 
que estan al margen del enfoque inclusivo e intercultural.  Las características 
cognitivas  del  alumno y las que implican el quehacer educativo como  el 
entorno social y  cultural,   el uso de estrategias  en la enseñanza y aprendizaje  
y la formas de evaluar, son los fatores que vialvilizan la preparación  para el 
aprendiaje  del educando. (MED, 2012).    
 
En lo referente a la dimensión, enseñanza para el aprendizaje de los 
estudiantes en las instituciones educativas con Jornada Escolar Completa de 
Abancay, se observa que en la Tabla 13 y Figura  N° 09 se aprecia que el 
54,7% indica encontrarse en el nivel destacado y de igual forma el otro 45,3% 
indica que se encuentra en el nivel suficiente. Esta dimensión estima la 
mediación pedagógica del docente en el crecimiento de un clima favorable al 
aprendizaje, el manejo de contenidos, la motivación, desarrollo de diversas 
estrategias y la evaluación del proceso del aprendizaje. En este proceso una  
enseñanza sustentada en una visión que categoriza la pluriculturalidad y la 
inclusión  en todas sus expresiones. Estas acciones se debe de manejar en un 
ambiente que sea favorable  para el aprendizaje y tenido en cuenta la buena 
práctica de la gestión pedagógica, que de ello dependerá la calidad de 
aprendizaje de los alumnos. Es de necesidad mejorar  estos  criterios para 
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estandarizar la enseñanza  de caliadad  que hará del alumno un ente  
competitivo. (MED, 2012). 
Con respecto a la participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad en las instituciones educativas con Jornada Escolar Completa de 
Abancay, la Tabla 14 y Figura N°10, existe una percepción donde el 45,3% de 
los docentes manifiesta encontrarse en el nivel suficiente y nivel destacado, el 
9,4% indica que se ubica en el nivel mínimo. Esta dimensión valora la 
intervención en la gestión de la escuela y comunidad construyendo  una 
comunicación efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, 
participando en la elaboración, ejecución y evaluación del PEI, propiciando un 
clima institucional favorable para el logro de los aprendizajes. El compromiso 
de dirigir la institución  con una visión netamente administrativa  con una 
gestión  y perspectiva  democrática  para configurar el aprendizaje.  Hace 
partícipe  a los actores participando  en as etapas de gestión como la 
elaboración, ejecución y evaluación.(MED, 2012). 
 
En cuanto al desarrollo profesional  y la identidad docente las instituciones 
educativas con Jornada Escolar Completa de Abancay, se aprecia en  la Tabla 
15 y Figura N°11, que el 50,9% de docentes manifiestan  encontrarse en el 
nivel destacado, y un  porcentaje  declara estar en el nivel suficiente con el  
43,4%, además se observa que  el 5,7%  de docentes encuestados  indican 
encontrarse en el nivel mínimo. La dimensión del desarrollo profesional y la 
identidad docente evalúa la reflexión sistemática en torno a  la práctica 
pedagógica, la de sus colegas, trabajos en equipo integrales, e intervenir  en  
actividades de mejoramiento profesional y la implementación de las políticas 
educativas, y la ética en el ejercicio profesional. Un maestro  es el profesional 
facultativo que irradia el crececimiento  personal en el contexto que esté 
ubicado. El bienestar profesional se entabla con procesos de maduración 
individual que se evidencian previo al inicio y la conclusión de la tarea 
educativa. Es esta dinámica  se llevará a cabo la la consolidación  de su 
identidad que ha ido  en un paso a la adpatabilidad o rechazo hacia su 




Cabe señalar que los resultados de la presente investigación señalan que 
existen una relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa de Abancay, por tanto, los docentes encuestados muestran una 
significancia respecto al liderazgo transformacional. 
 
Finalmente, esta investigación es un instrumento que nos permita brindar 
mayores  oportunidades de mejora y contribuirá significativamente a futuras 
investigaciones respeto al tema de liderazgo transformacional en relación al 
desempeño docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar 


























- Con el nivel de confianza 95% = 0.95, y  al nivel  de significancia de  5 % 
= 0,05, se confirma que sí existe  correlación  en las variables de 
liderazgo transformacional y el desempeño docente. Según la prueba  
de Tau B  de Kendall el coeficiente de correlación obtenido es de 0,555 
este valor es mayor que 0,50 (0,555>0,50) significando esto que la 
correlación es moderada. Además el nivel de significancia obtenido es 
0,023 que es menor a la significancia asignada de 0,05(0,023 <0,05), 
estos valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 95%, afirmando que si 
existe una relación entre la variable liderazgo transformacional y 
desempeño docente en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
Completa en Abancay. También debemos tener en cuenta que los 
valores de Rho de Spearman, son casi similares. 
 
- Los resultados del coeficiente de correlación de Tau B de Kendall 
obtenido entre las variables liderazgo transformacional y la dimensión  
preparación para el aprendizaje de los estudiantes es de 0,548 este 
valor es mayor que 0,50 (0,548>0,50) significando esto que la 
correlación es moderada. Además el nivel de significancia obtenido es 
0,0436 que es menor a la significancia asignada de 0,05(0,043 <0,05), 
estos valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 95%, afirmando que si 
existe una relación entre la variable liderazgo transformacional y la 
dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las 
instituciones educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
También debemos tener en cuenta que los valores de Rho de 
Spearman, son casi similares 
 
- Los resultados del  coeficiente de correlación de Tau B de Kendall 
obtenido entre las variables liderazgo transformacional y la dimensión 
enseñanza para el aprendizaje  de los estudiantes es de 0,630 este valor 
es mayor que 0,50 (0,630>0,50) significando esto que la correlación es 
moderada. Además el nivel de significancia obtenido es 0,032 que es 
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menor a la significancia asignada de 0,05(0,032 <0,05), estos valores 
obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
inicial con una confianza del 95%, afirmando que si existe una relación 
entre la variable liderazgo transformacional y la dimensión la enseñanza 
para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas 
con Jornada Escolar Completa en Abancay. También debemos tener en 
cuenta que los valores de Rho de Spearman, son casi similares 
 
- Los resultados del  coeficiente de correlación de Tau B de Kendall 
obtenido entre las variables liderazgo transformacional y la dimensión 
participación  en la gestión de la escuela articulada a la comunidad es de 
0,711 este valor es mayor que 0,50 (0,711>0,50) significando esto que 
tiene buena correlación. Además el nivel de significancia obtenido es 
0,001 que es menor a la significancia asignada de 0,05(0,001 <0,05), 
estos valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 95%, afirmando que si 
existe una relación entre la variable liderazgo transformacional y la 
dimensión participación en la gestión articulada a la comunidad en las 
instituciones educativas con Jornada Escolar Completa en Abancay. 
También podemos observar que  los valores de Rho de Spearman, se 
acercan a esos valores. 
 
- Los resultados del  coeficiente de correlación de Tau B de Kendall 
obtenido entre las variables liderazgo transformacional y la dimensión el 
desarrollo profesional y la identidad  docente es de 0,450 este valor es 
mayor que 0,50 (0,450>0,50) significando esto que la correlación es 
moderada. Además el nivel de significancia obtenido es 0,030 que es 
menor a la significancia asignada de 0,05(0,030 <0,05), estos valores 
obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
inicial con una confianza del 95%, afirmando que si existe una relación 
entre la variable liderazgo transformacional y la dimensión desarrollo 
profesional y la identidad docente en las instituciones educativas con 
Jornada Escolar Completa en Abancay. También debemos tener en 





Se recomienda  a la Dirección Regional de Educación, promover políticas 
de acción educativa en el fortalecimiento de capacidades de dominio en 
liderazgo transformacional. 
 
Se recomienda  a la Unidad de Gestión Educativa Local – Abancay, que 
siendo una instancia  operativa   que imparta talleres  direccionados en la 
perspectiva  del liderazgo transformacional a los directores  de las 
instituciones educativas para la construcción del Proyecto Curricular 
Institucional, Proyecto Educativo Institucional y Plan Anual de Trabajo. 
 
Se recomienda  a las Instituciones Educativas – Directores como agentes 
de cambio, propiciar la práctica del empoderamiento del liderazgo 
transformacional como medio de gestión  de los aprendizajes para la 
construcción del Proyecto Curricular Institucional, Proyecto Educativo 
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ANEXO 5: Matriz de consistencia de la investigación 
TÍTULO: El liderazgo transformacional y el Desempeño del docente en las instituciones educativas  con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay – 2017.  




¿En qué medida  el  liderazgo 
transformacional se relaciona 
con el desempeño docente en 
las instituciones educativas  
con Jornada Escolar Completa 
en  Abancay.  
Determinar en qué medida el  
liderazgo transformacional se 
relaciona con el desempeño 
docente en las instituciones 
educativas  con Jornada 
Escolar Completa en  
Abancay.  
El liderazgo transformacional se 
relaciona significativamente con  
el  desempeño docente las 
instituciones educativas  con 


































Educativas  Modelos 
Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicos 
 ¿En qué medida el  
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes en las 
instituciones educativas  
con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay?  
 ¿En qué medida el  
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
enseñanza para el 
 Determinar en qué medida 
el  liderazgo 
transformacional se 
relaciona con la 
preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes en las 
instituciones educativas  
con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay.  
  
 Determinar en qué medida 
el  liderazgo 
 El   liderazgo transformacional 
se relaciona significativamente 
con la preparación para el 
aprendizaje de los estudiantes 
en las instituciones 
educativas  con Jornada 
Escolar Completa en  
Abancay.  
  El   liderazgo 
transformacional se relaciona 
significativamente con la 
enseñanza para el aprendizaje  
de  los estudiantes en las 
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aprendizaje de los 
estudiantes en las 
instituciones educativas  
con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay?  
 
 ¿En qué medida el  
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
participación  en la gestión  
de la escuela articulada a la 
comunidad en las 
instituciones educativas  
con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay?  
 
 ¿En qué medida el  
liderazgo transformacional 
se relaciona con el 
desarrollo profesional  y la 
identidad  docente en las 
instituciones educativas  
con Jornada Escolar 




relaciona con la enseñanza  
para el aprendizaje de los 
estudiantes en las 
instituciones educativas  
con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay.  
 
 Determinar en qué medida 
el  liderazgo 
transformacional se 
relaciona con la 
participación del docente 
en la gestión de la escuela  
articulada a la comunidad 
en las instituciones 
educativas  con Jornada 
Escolar Completa en  
Abancay?. 
 
 Determinar en qué medida 
el liderazgo 
transformacional se 
relaciona  con el desarrollo 
profesional  y la identidad 
del docente en las 
instituciones educativas  
con Jornada Escolar 
Completa en  Abancay?. 
 
instituciones educativas  con 
Jornada Escolar Completa en  
Abancay.  
 
 El liderazgo transformacional 
se relaciona significativamente 
con la participación del 
docente en la gestión de la 
escuela  articulada a la 
comunidad en las 
instituciones educativas  con 
Jornada Escolar Completa en  
Abancay.  
 
 El liderazgo transformacional 
se relaciona significativamente 
con el desarrollo profesional y 
la identidad del docente en las 
instituciones educativas  con 












 Preparación para 
el aprendizaje de 
los estudiantes. 
 





 Participación en 
la gestión de la 
escuela  




profesional y la 
identidad 
JEC, que comprende 

















Técnicas para el 
análisis de datos: 
 Análisis de 
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 docente. frecuencia. 
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ANEXO 6: Constancia emitida por la Institución Educativa que  acredite la 
realización del estudio. 
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